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Z rzeszenie Praw ników Polskich /
Zachowania pracowników w procesie pracy stanowią wypadkową 
wielu różnorodnych czynników Część z nich oddziałuje na postawy 
pracownicze niezależnie od woli pracodawcy. Postawy owe są bowiem 
w dużym stopniu pochodną ogólniejszych zjawisk zachodzących w ży ­
ciu społecznym, gospodarczym  i politycznym. Na zachowania pracow ­
nicze wpływ ają również obserw acje i refleksje, jakie nasuw ają sic 
w związku z funkcjonowaniem  konkretnego zakładu pracy. Chodzi tu 
głównie o sposób organizacji pracy i zarządzania, układ stosunków 
międzyludzkich w zakładzie, szeroko rozumiane warunki pracy i p ła­
cy, poziom zaspokajania różnorodnych potrzeb socjalno-bytow ych pra­
cowników, możliwości doskonalenia zawodowego, awansu itp.
Stosunek pracow ników do swych obowiązków może być kształto­
w any w sposób świadomy i celowy także przez pracodawcę. W  jego 
dyspozycji pozostaje bowiem cały szereg zróżnicowanych pod wzglę­
dem charakteru środków oddziaływania, w tym również instrum enty 
i mechanizmy prawne. O kreślając m iejsce praw nych środków od­
działywania na w ykonyw anie obowiązków pracow niczych wśród - in ­
nych sposobów i czynników kształtujących postaw y ludzi w  procesie 
pracy, trzeba zatem dostrzegać szerszy kontekst, w jakim  oddziaływa­
nie to przebiega. W arto w tym miejscu zwrócić uwagę na trzy kwestie.
Po pierwsze, różnorakie czynniki i m otyw acje pozaprawne, które 
w pływają na zachowania pracownicze, w pewnych sytuacjach potę­
gują, w innych zaś pom niejszają efektywność oddziaływania poprzez 
prawo. Dążąc zatem do zapewnienia skuteczności normom prawnym, 
należy zdawać sobie z tego sprawę zarówno w stadium ich stanow ie­
nia jak i stosowania.
Po drugie, zastosowanie środków praw nych powinno mieć miejsce 
z reguły dopiero po wyczerpaniu pozapraw nych sposobów kształtow a­
nia postaw pracowniczych, pozostających w dyspozycji podmiotu za­
trudniającego. Mając na uwadze, iż praw o ma charakter regulacji 
opartej na przymusie, w arto w tym miejscu przytoczyć słowa C. Zna-
m ierowskiego: „społeczne poczucie m oralne dopuszcza możliwość sto­
sowania przymusu, żąda jednak, by nie stosować go tam, gdzie godny 
aprobaty cel jest możliwy do osiągnięcia na innej drodze"1.
Po trzecie, we wszystkich instytucjach ustanow ionych w przepi­
sach prawa w celu wpływania na zachow ania pracownicze obok a- 
spektów ściśle praw nych można wyodrębnić aspekty o charakterze 
ogólniejszym, właściwe wszystkim zjawiskom społecznym. W związku 
z tym poza badaniami prowadzonymi na płaszczyźnie normatywnej, 
ważna jest również analiza czynników w pływ ających na treść okreś­
lonych norm prawnych, ukazanie ich społeczno-gospodarczego, poli­
tycznego i kulturow ego uw arunkow ania, a także ocena obowiązują­
cych rozwiązań praw nych z punktu widzenia ich społecznej przydat­
ności i rzeczywistego znaczenia. Szczególnie istotne jest zbadanie, czy 
instytucje praw ne ustanow ione w celu wpływania na zachowania p ra­
cowników „zharmonizowane są z rozpowszechnionymi w społeczeń­
stwie zasadami praw a i ocenami moralnymi, od których zależy akcep­
tacja obowiązujących norm i ich praktyczne oddziaływ anie"2.
Rozwój stosunków społeczno-ekonomicznych doprowadził do znacz­
nego wzbogacenia metod i sposobów oddziaływania na postaw y p ra ­
cownicze poprzez prawo. W ielość i zróżnicowany charakter środków 
prawnych, m ających znaczenie w dyscyplinowaniu pracowników, sp ra ­
wia, że nie jest łatwo o dokonanie ich przejrzystej klasyfikacji3. Bio­
rąc pod uwagę to, iż o zastosowaniu określonego środka decyduje 
przede wszystkim relacja, w jakiej pozostaje konkretne zachowanie 
pracow nika do jego obowiązków objętych stosunkiem  pracy, można 
wyróżnić:
1) Konsekwencje praw ne wzorowego zachowania pracownika (na­
grody i wyróżnienia).
2) Konsekwencje praw ne zachowania równoznacznego z normalnym 
wykonyw aniem  obowiązków pracowniczych (wzajemność i ekw iw alent­
ność świadczeń).
3) Konsekwencje praw ne zachowania równoznacznego z narusze­
niem obowiązków pracowniczych (negatywne bodźce dyscyplinujące, 
sankcje odszkodowawcze, sankcje represyjne).
1 C. Z n a m i e r o w s k i ,  W ina i odpow iedz ia lność ,  W arszaw a 1957, s. 96.
* W . S z u b e r t ,  Założenia i p e r s p e k ty w y  ro z w o jo w e  nauk praw nych ,  PiP 1979, 
nr 2, s. 10— 11.
3 Por. m. in. T. G r z e s z c z y k ,  D yscyp l ina  pracy.  P roblem y  spo łeczno-ekono­
miczne i p raw ne,  W arszaw a 1978, s. 74 i n.; W. M a s e w i с z, Środki d y sc yp l in u ją ­
ce  pracownika,  W arszaw a 1981, s. 9 i n.; Z. S y p n i e w s k i ,  Charakter p ra w n y  środ­
k ó w  zabezp iecza ją cych  przes trzeganie  o b o w ią zk ó w  pracow niczych ,  RPEiS 1977, nr A, 
s. 104 i n.
4) Konsekwencje praw ne zachowań dyskw alifikujących pracow ni­
ka jako stronę konkretnego stosunku pracy (rozwiązanie umowy o pra­
cę).
O istocie nagród i wyróżnień przesądza to, iż są one stosow ane 
w przypadkach zasług i osiągnięć pracownika, które w ykraczają poza 
zwykłe w ypełnianie obowiązków, a także to, że stanowią korzyści ma­
jątkowe lub osobiste przyznaw ane ,,ponad to do czego pracownikowi 
przysługuje praw o"4. W rezultacie należy stwierdzić, iż stosow anie na­
gród i wyróżnień wychodzi poza zakres stosunku pracy5.
Z kolei mechanizm wzajemności i ekw iw alentności świadczeń ściśle 
się wiąże z istotą stosunku pracy jako stosunku praw nego o charak­
terze zobowiązaniowym®. Zobowiązanie zakładu pracy do w ypłaty w y­
nagrodzenia jest bowiem skorelow ane z obowiązkiem pracownika do 
świadczenia pracy. Zasada wzajemności świadczeń stron stosunku pra­
cy uw ypukla przy tym, iż wynagrodzenie odwzajem nia pracę i to tyl­
ko pracę, do której pracow nik się zobowiązał. Zgodnie zaś z zasadą 
ekwiwalentności, świadczenia stron stosunku pracy powinny się rów ­
noważyć. Możliwości m otyw acyjnego i wychow aw czego oddziaływa­
nia różnych składników wynagrodzenia za pracę są zatem pochodną 
tego, iż jedynym  i w ystarczającym  w arunkiem  nabycia praw a do w y­
nagrodzenia jest dopełnienie świadczenia pracy, natom iast rozmiar 
tego świadczenia zależy od rodzaju, ilości i jakości pracy7.
Bardzo niejednolity charakter m ają środki praw ne znajdujące za­
stosowanie w przypadku niew ykonania lub nienależytego wykonania 
obowiązków pracowniczych. Część z nich pozostaje w ścisłym związ­
ku z tym, iż stosunek pracy ma charakter zobowiązaniowy. Podkreśl­
my zatem, że mechanizm wzajemności świadczeń i ich ekw iw alent­
ności działa nie tylko wtedy, gdy pracow nik w ykonuje należycie swo­
ją pracę, ale również wtedy, gdy jego zachow anie jest niezgodne 
z ciążącymi na nim obowiązkami. W  konsekw encji należy stwierdzić,
4 Por. szerzej W. S z u b e r t ,  Recenzja książki S. S. K arinskiego (P ooszczr ienije  za 
u sp ie szn y j  trud po  sow ie t  »komu prawu,  M oskw a 1961), PiP 1962, nr 4, s. 721; 
M. Ś w i ę c i c k i ,  Prawo pracy.  W arszawa 1968, s. 436; J. W  r a t n y, Środki praw ne  
oddzia ływ an ia  na jakość  produkcji ,  PiP 1978, nr 6, s- 40.
5 Inaczej przede w szystkim  H. S z u r g a c z ,  N a g ro d y  z  za k ła d o w e g o  funduszu  
nagród,  W rocław  1979, s>. 9.5 i n; por. też Z. K u  b o  t, P ozyc ja  prawna stron  w u m o w ­
nym stosunku pracy,  W rocław  1978, s. 27, 59 i n.
c Por. przede w szystkim  W. S z u b e r t ,  O charakterze  pra w n ym  stosunku pracy,  
PiP 1964, nr 6 oraz M. S w  i q с i с к i, C h a ra k tery s tyk a  prawna stosunku pracy,  PiP 
1957, nr 9.
7 W. S z u b e r t ,  Zarys praw a pracy,  W arszaw a 1976, s. 236 i п.; M. Ś w i ę c i c k i ,  
Prawo w ynagrodzen ia  za pracę,  W arszaw a 1963, s. 19; M. S e w e r y ń s k i ,  W y n a g r o ­
dzenie  za pracę. Pojęcie, regulacja, ustalenie,  Łódz 1976, s. 79.
że o ile za pracę rzeczywiście spełnianą i to spełnianą przy zachow a­
niu odpowiedniej staranności przysługuje wynagrodzenie, o tyle brak 
jest roszczenia o zapłatę za pracę w ykonaną źle, a  tym bardziej z j  
brak świadczenia (negatywne bodźce dyscyplinujące, zwane również 
reduktoram i dyscyplinującym i)8. Typową dla stosunków zobowiązanio­
wych jest również instytucja odpowiedzialności odszkodowawczej pra­
cownika za szkody wyrządzone zakładowi pracy na skutek niew ykona­
nia lub nienależytego wykonania obowiązków objętych stosunkiem 
pracy. Szczególny charakter tego stosunku sprawia jednak, iż zasady 
odpowiedzialności ponoszonej przez pracownika różnią się w pewnym 
stopniu od zasad odpowiedzialności kontraktow ej uregulow anej w ko­
deksie cywilnym*.
W  ram ach typow ych mechanizmów zobowiązaniowych nie da się 
natom iast ująć tych sankcji naruszenia obowiązków przez pracow ni­
ka, które m ają charakter represyjny. Łączą się one z pojęciem ,,kary". 
Istota kar spotykanych na gruncie praw a pracy polega, najogólniej 
rzecz biorąc, na pozbawieniu lub uszczupleniu prawem  chronionych 
dóbr osobistych lub m ajątkow ych pracow nika10. Kary te można k la­
syfikować według różnych kryteriów : rodzaju sankcjonow anego za­
chowania, właściwości pracownika naruszającego obowiązki, podmiotu 
stosującego karę, podstaw y praw nej stosowania określonych kar itp. 
W ydaje się, iż właściwe jest odwołanie się łącznie do dwóch k ry te ­
riów: przedm iotowego (za co kara może być stosowana) i podm ioto­
wego (komu przysługuje upraw nienie do nakładania kar). Biorąc to 
pod uwagę można wyróżnić:
— k a ry  za naruszenie obowiązków ciążących na pracow niku jako 
na stronie stosunku pracy, stosow ane przez podmiot zatrudniaiący 
(przede wszystkim  kary  za naruszenie porządku i dyscypliny pracy, 
przewidziane w art. 108 kp);
— kary  za naruszenie obowiązków ciążących na pracowniku, sto­
sowane przez organ zew nętrzny lub przez przełożonego służbowego 
(kary dyscyplinarne);
— kary  za zachowania stanow iące jednocześnie naruszenie obo­
wiązków pracowniczych i obywatelskich, stosowane w imieniu państwn
• Por. szerzej M. Ś w i ę c i c k i ,  Prawo w yna g ro d zen ia  za pracę,  W arszawn 1963, 
s. 154; S y p n i e w s k i ,  op. cit., s. 114; M. S e w e r y ń s k i ,  Z akładow e  regulam i­
ny  prem iow an ia  i nagradzania p racow ników ,  SPP 1981, z. 4, s. 11— 12.
8 Por. szerzej M. P i e k a r s k i ,  Pracownicza  odpow iedz ia lność  o d szk o d o w a w cza ,
W arszawa 1976.
10 Ś w i ę c i c k i ,  Prawo pracy,  s. 374
przez specjalnie powołane do tef;o organy (kary wykroczeniowe, są­
dowe).
W przypadku zachowań dyskw alifikujących pracow nika jako stro­
nę konkretnego stosunku pracy zachodzi potrzeba rozwiązania umowy
0 pracę lub co najm niej zmiany jej treści. W okresie przedkodekso- 
wym środki te traktow ano jako kary porządkowe. W kodeksowym ka­
talogu sankcji porządkowych zostały one pominięte. W obowiązują­
cym stanie prawnym  główną funkcją rozwiązania umowy o pracę i w y­
powiedzenia zmieniającego jest bowiem służenie racjonalnem u kształ­
towaniu składu załogi.
Różna natura i odmienność celów scharakteryzow anych wyżej środ­
ków praw nych spraw iają, że trudno byłoby łączyć je we wspólną in­
stytucję prawną. W  szczególności brak jest podstaw do twierdzenia, 
iż ogół omówionych konsekw encji praw nych można ująć w ram y od­
powiedzialności pracow niczej11. To ostatnie pojęcie należy rozumieć 
znacznie w ęziej1-. Odpowiedzialność pracownicza jest to bowiem od­
powiedzialność o charakterze prawnym, ponoszona przez pracownika 
w ram ach konkretnego stosunku pracy wobec drugiej strony tego sto­
sunku (pracodawcy). Stosowane w jej ram ach środki (sankcje prawne) 
są następstw em  naruszenia obowiązków objętych stosunkiem  pracy
1 mają na celu przede wszystkim wyw ołanie określonego zachowania 
pracownika: bądź to należytego wykonywania zaciągniętego zobowią­
zania w przyszłości (odpowiedzialność porządkowa), bądź to zrekom ­
pensowania wyrządzonej zakładowi pracy szkodv (odpowiedzialność 
majątkowa).
Niniejsze opracbwanip jest poświęcone jednemu tylko z prawnych 
środków kształtow ania pożądanych postaw pracowniczych. Chodzi mia­
nowicie o kary za naruszenie porządku i dyscypliny pracy. Jak  to w y­
żej zaznaczono, kary te mieszczą się w grupie środków stosow anych 
w razie niew ykonania lub nienależytego wykonania obowiązków pra­
cowniczych. M ają one charakter sankcji typu represyjnego. Istotne 
jest przy tym, iż stosow anie kar ;est upraw nieniem  pracodawcy. O d­
różnić) to je z jednej strony od tzw. „reduktorów  dyscyplinuiących'' 
związanych ze szczególnym uwarunkowaniem  prawa do określonych
11 Z takim tw ierdzeniem  w ystępow a! w  szeregu sw ych  publikacji przede w szy ­
stkim W. Sanetra; por. np. i d e m ,  W ina w  odpow iedz ia lnośc i  pracow nicze j,  W arsza­
wa W rocław  1975 oraz, O pojęciu i zakres ie  odpow iedz ia lnośc i  pracow nicze j,  [w;] 
O dpow iedzia ln ość  pracownicza ,  W rocław  1984.
12 Co do zasady tak rów nież m. in. T. Z i e l i ń s k i ,  Zarys w y k ła d u  prawa pra­
cy ,  cz. II, K atow ice 1984, s. 367,- M. S o w e r y ń s k i ,  O dpow iedzia ln ość  pracow nicza  
a w y n a g ro d zen ie  za pracę,  |w:] O dpow iedz ia ln ość  pracownicza ,  s. 79 i n.; T.
I, i s z с z, O dpow iedzia ln ość  pracow nicza  k a d ry  k ierow niczej ,  ibidem, s 45
świadczeń, przysługujących pracownikowi, z drugiej zaś — od kar na­
kładanych przez organy usytuow ane poza stosunkiem  pracy.
Podana wyżej wstępna charakterystyka kar za naruszenie porząd­
ku i dyscypliny pracy będzie rozszerzona i pogłębiona w kolejnych 
rozdziałach opracowania. I tak w rozdziale pierwszym  zostanie omó­
wiona problem atyka dotycząca zakresu stosowania kar porządkowych, 
w następnym  — ich rodzaje i tryb nakładania, w trzecim — środki 
przeciw działające nieprawidłowościom  w posługiwaniu się nimi, a w os­
tatnim — charakter praw ny odpowiedzialności porządkowej. Koncen­
trując uwagę na analizie obowiązujących przepisów polskiego prawa 
pracy, w pewnym zakresie w opracow aniu pojawi się wątek historycz 
no-praw ny1' i praw no-porów naw czy14, a niektóre kwestie będą zilustro­
wane wnioskami płynącymi z przeprowadzonych badań em pirycznych11.
13 W arto podkreślić, iż na gruncie polsk iego prawa pracy regulacja odpow ie­
dzialności porządkow ej podlegała w ielokrotnym  zmianom. Do czasu w ejścia  w ży­
cie kodeksu pracy podstaw ow i znaczenie w tej m aterii m iały  cztery akty praw ne: 
dwa rozporządzenia Prezydenta RP z 1928 r. (Dz.U. nr 35, poz. 323 i 324), ustaw a
o zabezpieczeniu socja listycznej d y scyp lin y  pracy (Dz.U. 1950, nr 20, poz. 168) oraz 
uchw ała nr 327 RM z 1957 r. (tekst jedn. MP 1968, nr 3, poz. 22). '
14 Przede w szystkim  zostanie uw zględnione ustaw odaw stw o i p iśm iennictw o euro­
pejskich państw  socjalistycznych , zw łaszcza radzieckie, a także n iektórych  państw  
zachodnich, a w szczególn ości francuskie i niem ieckie.
15 Badania przeprowadzono w końcu lat siedem dziesiątych  w  7 zakładach pracy 
Łodzi, A ndrychow a, N ow ego  Targu i G orzowa W ielkopolsk iego. W yniki tych badań 
zostały zaprezentowani' w  dwóch artykułach — Z. G ó r a l ,  W p ły w  śro d k ó w  praw nych  
na jakość  produkcji  w  prak tyce ,  PiZS 1978, nr 8—9 oraz i d e m ,  P rzep isy  o o d p o ­
w iedz ia lnośc i  p o r z ą d k o w e j  p ra co w n ik ó w  w  św ie t le  p rak tyk i ,  PiZS 1981, nr 7.
ZAKRES STOSOWANIA KAR PORZĄDKOWYCH
1 ZAKRES PRZEDMIOTOWA
1.1. Uwagi wstępne
Ustalenie za co mogą być stosow ane kary porządkowe jest ważne 
co najm niej z kilku powodów. Precyzyjne wyznaczenie zakresu k a ra ­
nia ma przede wszystkim walor praktyczny. Kary porządkowe tym 
lepiej bowiem spełniają funkcję instrum entu kształtow ania pożądanych 
postaw pracowniczych, im mniej jest wątpliwości co do tego, za jakie 
uchybienia mogą być nakładane. Jasne sform ułowanie granic odpo­
wiedzialności porządkowej je s t istotną przesłanką pewności prawa, 
przeciwdziała nie uzasadnionej arbitralności w podejm owaniu decyzji 
w tym przedmiocie oraz pozwala — co jest szczególnie ważne — na 
dokonywanie bardziej wnikliwej i skutecznej kontroli tych decyzji1. 
Odpowiedź na postaw ione wyżej pytanie ma wreszcie poważne zna­
czenie teoretyczne, pozostaje bowiem w ścisłym związku z problem a­
tyką charakteru praw nego odpowiedzialności porządkowej.
Dość istotne wnioski dla omawianego w tym miejscu zagadnienia 
w ypływ ają z konstatacji, iż odpowiedzialność porządkowa jest odpo­
wiedzialnością o charakterze prawnym  w ogólności i odpwiedzialnoś- 
cią pracowniczą w szczególności. Stosowanie kar porządkow ych nie 
może zatem mieć miejsca w przypadku tych nagannych zachowań p ra­
cowniczych, k tóre nie stanow ią naruszenia powinności prawnych, 
a także za uchybienia, k tóre nie dotyczą obowiązków ciążących na 
pracow niku jako na stronie stosunku pracy. To ogólne stw ierdzenie 
nie wyjaśnia jednak, czy sankcje porządkowe mogą być nakładane za 
naruszenie jakiegokolw iek obowiązku pracowniczego, czy też tylko 
niektórych spośród nich.
1 Por. m. in. J. L o g a, Uw agi na t le  p ro jek tu  zm iany  kodeksu  pracy,  PiZS 1981,
nr 5 —6, s. 20
Przegląd ustaw odaw stw  pracy państw obcych, jak i analiza regu­
lacji spotykanych w różnym czasie w polskim praw ie pracy, św iad­
czą o tym, iż zakres zastosowania kar porządkow ych (dyscyplinar­
nych) kształtow any jest rozmaicie. Na ogół ulega on pewnemu zaw ę­
żeniu. Spotykane ograniczenia idą zazwyczaj w dwóch kierunkach. 
Częściej stosowanie om awianych sankcji uzależnia się od wagi uchy­
bienia i okoliczności w jakich miało ono miejsce, zastrzegając przy 
tym dla przypadków lżejszych możliwość stosow ania jedynie środ­
ków o charakterze wychowawczym. Rzadziej określa się mniej lu') 
bardziej dokładny katalog uchybień uzasadniających nałożenie kary 
lub wskazuje się za jakie uchybienia kary nie mogą być stosowane.
Należy podkreślić, iż mówiąc o zakresie przedmiotowym odpowie­
dzialności porządkowej, mamy na myśli tego rodzaju naruszenia obo­
wiązków, które pozwalają na zastosowanie jakiegokolwiek z przew i­
dzianych w przepisach praw nych środków porządkowych. Uwaga ta 
jest o tyle istotna, iż w niektórych ustaw odaw stw ach stosowanie sank­
cji najbardziej surowych jest ograniczone jedynie do stosunkowo w ąs­
ko zakreślonego katalogu uchybień. W  tych przypadkach zakres przed­
miotowy odpowiedzialności nie pokrywa się z zakresem  zastosowania 
kary.
Przegląd zasygnalizowanych wyżej kwestii zaczniemy od p rezenta­
cji rozwiązań zaw artych w system ach prawa pracy państw socjalis­
tycznych2. Regułą jest tu brak katalogów przekroczeń dyscyplinarnych. 
N aruszenie obowiązków pracowniczych jako przesłanka odpow iedzial­
ności pracownika jest normowane bardzo ogólnie, przy czym można 
wyróżnić dwa sposoby regulacji. W  niektórych kodeksach pracy (NRD, 
Rumunia) mówi się wprost, iż określone tam kary  stosuje się w razie 
naruszenia ciążących na pracowniku obowiązków, w innych zaś poję­
cie przekroczenia wiąże się z naruszeniem  dyscypliny pracy (ZSRR, 
Czechosłowacja). W  tym ostatnim  przypadku ustalenie zakresu przed­
miotowego odpowiedzialności nie jest możliwe bez określenia znacze- 
nia pojęcia „dyscyplina pracy". W literaturze przedmiotu wyraźnie 
się jednak podkreśla, iż chodzi tu w zasadzie o naruszenie jakiego­
kolwiek obowiązku ciążącego na pracow niku3. W  doktrynie radziec­
kiej dość często jest prezentow any pogląd, iż ,,dyscyplinarnyj prostu-
2 Informacjo o przepisach praw pracy państw socja listycznych  zostały  zaczerp­
nięto z następujących źródeł: T rudow oje  prawo. E n cyk top ied iczesk i j  sh w a r ,  M oskwa  
1979; Prawo pra cy  p ańs tw  obcych,  W arszaw a 1981 (kodeks pracy NRD, zasady usta­
w odaw stw a pracy ZSRR oraz ustawa o pracy zespolonej w Jugosław ii); M ateriały  
7, Zagranicy MPPiSS i IPiSS, W arszawa 1974 (rumuński kodeks pracy) oraz W arszawa  
1978 (czechosłow acki kodeks pracy); „Obzor W iengierskogo Praw a” 1982, № 1—-2.
3 Por. np W N S m i r n o w ,  Discyplina truda w SSSR, Leningrad 1972, s 11.
рок", to nie pociągające za sobą odpowiedzialności karnej, zawinione 
niew ykonanie lub nienależyte wykonanie przez pracow nika ciążących 
na nim obowiązków"4. Tak więc w zakres odpowiedzialności dyscy­
plinarnej, zgodnie z wyrażanym i poglądami, nie wchodziłyby tylko 
takie naruszenia obowiązków pracowniczych, k tóre pociągałyby za so­
bą odpowiedzialność karną.
Bardziej złożona regulacja zakresu zastosowania kar dyscyplinar­
nych ma miejsce w praw ie jugosłowiańskim. Zgodnie bowiem z art. 
195 ustaw y o pracy zespolonej, kary te mogą być orzekane za naru ­
szenie obowiązków pracow niczych i za inne • przekroczenia przeciwko 
dyscyplinie pracy. Z unorm ow ania tego w ynika więc, iż naruszenie 
dyscypliny pracy nie zawsze oznacza uchybienie obowiązkom pracow ­
niczym3. W arto podkreślić, iż poza regulacją ustaw ową istotne zna­
czenie dla ustalenia obowiązków pracowniczych, których naruszenie 
uzasadnia odpowiedzialność dyscyplinarną, m ają samorządowe akty 
norm atywne, wydaw ane przez organizację pracy zespolonej zatrudnia­
jącą pracownika«. W literaturze przedm iotu „disciplinsko delo" defi­
niuje się jako czyn, którego istotą jest naruszenie przez pracownika 
dyscypliny pracy, przy czym ta ostatnia obejm uje wszystkie obowiąz­
ki pracow nicze w czasie samej pracy lub w związku z pracą (disci­
plina rada), a także obowiązki pracow nika poza pracą (disciplina po- 
naśanija)7.
Niezależnie od w ystępujących różnic należy stwierdzić, iż w usta- 
wodawstwach pracy państw  socjalistycznych w zasadzie bez znacze­
nia dla zakresu przedm iotowego odpowiedzialności pracow nika jest 
rodzaj naruszonego przez niego obowiązku. Ograniczenie zakresu sto­
sowania kar porządkow ych następuje w inny sposób. I tak np. w ko­
deksie pracy CSRS stanowi się, iż kary  można stosować w razie „cięż­
kiego albo ponownego" naruszenia dyscypliny pracy. Z kolei w myśl 
art. 100 rumuńskiego kodeksu pracy przekroczeniem  dyscyplinarnym  
jest tylko „umyślne" naruszenie obowiązków pracowmiczych. W ko­
deksie pracy NRD prz-ęwidziano natom iast regułę, iż kary  dyscyplinar­
ne stosuje się wtedy, gdy nieskuteczne są „inne formy wychowawcze".
4 A  A. A b r a m o w a ,  D iscyp linarny  j  pros tupok,  [w:] T rudow oje  prawo...,  s. 107,- 
W N. S m i r n o w , Poniatije  praw onaruszen ij  w  sfierie Irudow ych o lnoszen ij  i jego  
w id y ,  „P raw ow iodien ije” 1968, nr 2 oraz i d e m ,  W n u tr ie n n y j  tru d o w o j  rasporiadok  
na priedprija li i ,  Leningrad 1980, s. 153.
N a temat relacji pojęć: „obow iązki pracow nicze —  dyscyplina pracy" por. 
W. B r a j i c z ,  Samorząd a d ysc yp l in a  pracy,  [w:] D yscyp l in a  pracy,  W rocław  1978, 
s. 69 i n.
6 Ibidem,  s. 73.
7 A. B a l t i c z ,  O snov i  radnog prava  Jugos lv l je ,  Beograd 1967, s. 234, 241__244.
Dla ustalenia zakresu przedmiotowego odpowiedzialności porządko­
wej na gruncie praw a pracy państw  zachodnich regulacje ustaw owe 
m ają niew ielkie znaczenie. Na ogół kwestia ta jest bądź pozostawiona 
do swobodnego uznania pracodawcy, bądź też regulowana jest w b ran ­
żowych lub zakładowych umowach zbiorowych pracy.
Do niedaw na typowym przykładem  pierwszego rozwiązania było 
francuskie prawo pracy. Na jego gruncie stwierdzano, iż w spraw ach 
dyscyplinarnych nie ma odpowiednika zasady nullum crimen sine le­
ge8. Podkreślano jednak, że nie oznacza to całkow itej swobody praco­
dawcy w określaniu przekroczeń porządkow ych (les fautes discipli­
naires). W literaturze przedmiotu wypowiadano poglądy, w części opar­
te na orzecznictwie sądowym, iż za tego rodzaju przekroczenia nie 
mogą być uznane czyny stanow iące korzystanie z przysługującego p ra ­
wa (np. udział w legalnym  strajku), czyny popełnione poza miejscem 
i czasem pracy i wreszcie czyny nie szkodzące porządkowi i dyscy­
plinie pracy". W wydanej ostatnio ustaw ie (z 4.08.1982 r.)10, ustana­
w iającej praw ne ramy dla władzy dyscyplinarnej, istotne znaczenie 
z punktu widzenia omawianej w tym miejscu kwestii, m ają trzy po­
stanowienia. Przede wszystkim  podkreślono, iż wyłącznie w regulam i­
nie pracy pracodawca ustala reguły ogólne i względnie trw ałe ,,o dys­
cyplinie". Ponadto upoważniono sądy do kontrolow ania tego, czy za­
rzucane pracownikowi czyny mają naturę uzasadniającą zastosowanie 
sankcji. Poza tym wprowadzono wyraźny zakaz sankcjonowania p ra­
cowników z powodu ich pochodzenia, płci, narodowości lub rasy, po­
glądów politycznych, działalności związkowej oraz wyznania reli­
gijnego.
W angielskim  praw ie pracy o granicach^ odpowiedzialności porząd­
kowej decyduje w głównej mierze pracodaw ca poprzez ustanow ienie 
regulam inu lub innego dokum entu zaw ierającego obowiązujące pracow ­
ników ,,normy dyscyplinarne"11. Pewne niewiążące wskazówki o tym, 
czego powinny dotyczyć w yznaczane przez norm y dyscyplinarne wzor-
8 Por. G. H. C a m e r l i n c k ,  G. L y o n - C a e n ,  Droit du travail ,  Paris 1980, 
s. 482,- M. D e s  p a x ,  J. P e  11 s s i e  r, l a  gestion du personnel. A sp e c ts  juridiques.  
Les relations de  travail  dans l 'entreprise,  Paris 1974, s. 21 i n. W edług tych  ostat­
nich autorów, regulam iny pracy poza ew entualnym  w yliczen iem  przekroczeń zwykł"  
również zaw iera ły  ogólną form ułę pozw alającą na sankcjonow anie w szelk ich  zacho­
w ań pracownika.
8 D e s p a X, P e 1 i s s i e r, op. cit., s. 21— 26.
10 Tekst tej u staw y został zam ieszczony w aneksie do opracow ania J. C. J a- 
v H l i e r a ,  Les reformes du droit du travail  depuis  le  10 mai 1981, Paris 1982, 
sf 381 i n.
11 B. H e p p ' l e ,  D yscyp l ina  p ra c y  a praw o  w  W ie lk ie j  Brytanii, [w:] Dyscyp l ina  
pracy,  s. 85 i n.
ce postępow ania zaw arte są w w ydanym  w roku 1977 Kodeksie postę­
powania. W praktyce jednak w skazane wyżej norm y regulują bardzo 
szeroki wachlarz zachowań pracow niczych12.
We włoskim praw ie pracy dużą rolę w kształtow aniu przesłanek od 
.powiedzialno.sei pracowniczej, w tym również jej zakresu przedm ioto­
wego, odgryw ają układy zbiorowe pracy13. Należy jednak podkreślić, 
że i w tym przypadku nie ma narzuconych przez ustaw ę w yraźnych 
granic. Można powiedzieć, iż naruszenie jakiegokolw iek obowiązku p ra­
cowniczego może stanowić przekroczenie dyscyplinarne. W  literaturze 
przedmiotu ogół naruszeń obowiązków pracow niczych dzieli się na naru ­
szenia związane z obowiązkiem świadczenia pracy, naruszenia związane 
z obowiązkiem wierności i naruszenia związane z dyscypliną p racy14.
W praw ie pracy Republiki Federalnej Niemiec o zakresie przedm io­
towym odpowiedzialności porządkowej decydują regulacje w ew nątrz­
zakładow e1’. W ustaw ie (por. § 56 ust. 1 lit. f Betriebsverfassungs­
gesetz) dopuszczono jedynie (i to w sposób niezbyt wyraźny) możli­
wość stosow ania kar porządkow ych16. Katalog tych kar i przekrocze­
nia, za k tóre mogą być one stosow ane ustalane są w zakładowych um o­
wach zbiorowych. Przede wszystkim kary  nakładane są jednak za uchy­
bienia przeciwko porządkowi i bezpieczeństwu przedsiębiorstw a (die 
Verstosse gegen die Ordnung oder Sicherheit des Betriebes)17.
Nie w nikając w szczegóły, w sposób bardzo skrótow y omówmy 
obecnie rozwiązania przyjm ow ane w interesującej nas m aterii w do­
tychczasowym, polskim ustaw odaw stw ie p racy18. Stosunkowo wąsko zo­
stał potraktow any katalog przekroczeń porządkow ych w rozp. z 1928 r.
o umowie o pracę robotników. Zgodnie bowiem z § 43, kary  pieniężne 
mogły być stosow ane tylko o tyle, o ile były przew idziane w regulam i­
nie pracy i — co jest w tym m iejscu szczególnie istotne — tylko za 
rozmyślnie złe lub niedbałe w ykonyw anie robót oraz za rozm yślne psu­
cie podczas pracy m ateriałów , narzędzi i maszyn; za znajdow anie się 
przy pracy  w stanie nietrzeźwym,- za zakłócenie spokoju; za nieprze-
12 Ibidem,  s. 88— 89.
13 C. L o g u ,  II p o t e r e  d i s c ip l in a r e  d e l  d a lo r e  di la v o r o ,  M ilano 1956, s. 130.
14 Ibidem,  s. 209; por. toż F. S a n t o r o - P d s s a r e l l i ,  Nozioni d i  diritto  del  
lavoro,  N apoli 1970, s. 175— 176.
15 A. H u  e c k ,  H.  N i p p e r d e y ,  Lehrbuch des A rbeitsrech t,  Bd. I, Berlin 1963, 
s. 261,- Bd. II, Frankfurt am M ein 1970, s. 1375 i n.
Ib J. K o c h ,  Die Arbeitsordnung. M uster und Erläuterungen,  H eidelberg 1963, s. 94.
17 Ibidem, s. 52.
15 Szeroką analizę uchylonych  przepisów  znajdujem y w  pracy J. N o w a c k i e ­
g o , O dpow iedz ia ln ość  p o rzą d k o w a  p ra c o w n ik ó w  p rzeds ięb iors tw ,  W arszaw a 1973.
sLrzeganie przepisów ostrożności przy obchodzeniu się z ogniem, św ia­
tłem itp.
Jeszcze węższy był zakres zastosowania sankcji przew idzianych 
w ustaw ie o zabezpieczeniu socjalistycznej dyscypliny p racy1". A bstra­
hując w tym miejscu od oceny zaw artych tam rozwiązań, podkreślmy,, 
iż dotyczyły one odpowiedzialności za naruszenie przepisów o czasie 
pracy. W inny sposób ukształtow ano zakres zastosowania kar porząd­
kowych w uchwale 327 RM z 1957 r. Z jej unorm ow ań wynika, że kary  
te mogły być nakładane na pracow ników naruszających porządek i dys­
cyplinę pracy. Niezależnie od tego ogólnego wskazania, określono je ­
dnocześnie, jakie przekroczenia szczególnie zagrażają porządkowi i dys­
cyplinie pracy. Również jednak i w tym przypadku — jak się wyda- 
Ie — intencją ustaw odaw cy było pewne ograniczenie zakresu stosow a­
nia kar porządkowych. W edług najbardziej rozpowszechnionego stano­
wiska, sankcje te mogły być nakładane za naruszenie tych obowiązków, 
k tóre dotyczyły praw idłowego przebiegu procesu p racy20.
1.2. Zakres zastosowania kar porządkow ych 
według przepisów polskiego kodeksu pracy
Ścisły związek odpowiedzialności porządkowej z naruszeniem  p ra ­
cowniczych obowiązków uzasadnia rozpoczęcie analizy zakresu przed­
miotowego karania od ustalenia katalogu tych obowiązków. N aw iązu­
jąc stosunek pracy pracow nik zobowiązuje się do pełnienia pracy. Na 
tak ogólnym określeniu zobowiązania pracow niczego trudno byłoby je ­
dnak poprzestać. Na treść tego zobowiązania rzutują niew ątpliw ie szcze­
gólne cechy procesu pełnienia pracy, a zwłaszcza jej zespołowy cha­
rak ter i podporządkow anie pracow nika podmiotowi zatrudniającem u, 
k tóry  organizuje pracę i ma praw o w ydaw ania poleceń dotyczących 
pracy. W  rezultacie w zobowiązaniu pracowniczym  w yodrębnia się ca­
ły szereg obowiązków. Daje temu w yraz również polski ustaw odaw ca, 
k tóry  poza stwierdzeniem, iż przez naw iązanie stosunku pracy pracow ­
nik zobowiązuje się do w ykonyw ania pracy określonego rodzaju21, 
w wielu przepisach w skazuje na różnorakie obowiązki szczegółowe 
(por. m. in. art. 12, 52, 100, 233, § 5 rozp. o reguł.).
Katalogi obowiązków ciążących na pracow niku form ułow ane są tak ­
że w oparciu o obowiązujące przepisy, przez przedstaw icieli doktryny 
prawa pracy. Stworzenie jasnej, przez w szystkich akceptow anej k la ­
19 Por. na ten tem at A. G u b i ń s к i,. Soc ja lis tyczna  dyscyp l in a  pra cy  w  praw ie  
karnym,  W arszawa 1954, s. 38 i n.
20 Z. S a l w a ,  Socja lis tyczna  d yscyp l in a  pracy,  W arszaw a 1961, s. 53.
21 W  kodeksie  zobowiązań w ystęp ow ał trafn iejszy term in —• „pełnien ie pracy" 
(art. 441). Lepiej on oddaw ał istotę um ow y o pracę jako um ow y starannego działania.
syfikacji napotyka jednak  na poważne trudności. Ich przyczyna tkwi 
przede wszystkim  w tym, że przepisy praw a pracy, trak tu jące  o obo­
wiązkach pracow niczych nie są dostatecznie precyzyjne i ze sobą zhar­
monizowane22.
Przystępując do analizy treści zobowiązania pracowniczego, przede 
wszystkim należy ustalić zakres obowiązku świadczenia pracy. W ielu 
autorów  twierdzi, iż w obowiązku tym zaw ierają się w szelkie ciążące 
na pracow niku powinności szczegółowe23. W ydaje się, iż stanow isko 
to wym aga jednak pew nej modyfikacji. N ie ulega zatem  wątpliwości, 
iż racją istnienia wszelkich powinności pracow niczych jest realizacja 
podstawowego dla stosunku pracy  celu, w yrażającego się w łaśnie w  obo­
wiązku w ykonyw ania pracy  na rzecz pracodaw cy. N ie w  pełni p recy­
zyjne jest natom iast tw ierdzenie, iż w szystkie z nich można utożsam iać 
z owym podstaw owym  obowiązkiem. Trafniejsza jest teza, iż obowiązek 
pełnienia pracy  zajm uje centralne m iejsce w  zobowiązaniu pracow ni­
czym, będąc jego zasadniczym spoiwem. W  rezultacie w  zobowiązaniu 
tym można wyróżnić trzy  grupy powinności.
W  skład pierwszej grupy wchodzą obowiązki precyzujące ilość i ja ­
kość określonego w umowie rodzaju pracy. Ilość pracy  jest przy tym 
precyzow ana m. in. w przepisach o norm ach pracy oraz o jej rozm iarze 
czasowym. Jakościow a strona świadczenia pracow nika jest z kolei okre­
ślona w art. 100 § 1 kp. Zgodnie z tym  przepisem  pełniona przez niego 
praca powinna cechować się starannością i sumiennością.
Druga grupa obowiązków obejm uje nakazy zachow ania pracow nika 
w związku z pełnieniem  pracy w w arunkach kooperacji i podporządko­
w ania pracodaw cy. To . determ inuje konieczność respektow ania przez 
pracow nika również pew nych reguł organizacyjnych, przede wszystkim 
zaś przestrzegania godzin rozpoczęcia i zakończenia pracy, przerw  
w pracy, zachowania trzeźwości w trakcie w ykonyw ania swych zadań, 
stosow ania się do przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy oraz prze­
pisów przeciwpożarowych, utrzym yw ania w  należytym  stanie stanowi-
и  N a te k w estie  zw rócił m. in. uw agę W. S a n e t r a ,  O b o w ią zk i  p ra c o w n ik ó w  
w  ko d ek s ie  pracy,  PiP 19?5, nr 5, s. 24—25.
23 Por. m. in. W . S z u b e r t ,  Zarys praw a pracy ,  W arszaw a 1976, s. 164— 165, M. 
Ś w i ę c i c k i ,  Praw o pracy ,  W arszaw a 1968, s. 332,- W . J a ś k i e w i c z ,  C. J a c k o ­
w i a k ,  W.  P i o t r o w s k i ,  Prawo pracy. Z arys w y k ła d u ,  W arszaw a 1970, s. 195. W arto 
zauw ażyć, iż na gruncie prawa cyw iln ego  niektórzy autorzy uw ażają, że  p ojęcie  św iad­
czenia obejm uje całość spełnian ia  w szystk ich  ciążących  na dłużniku obow iązków  
(A. K l e i n ,  Elem enty  zo b o w ią za n io w eg o  stosunku praw nego ,  W rocław  1964, s. 22 
i n.), inni zaś dostrzegają, iż nie każdy obow iązek  dłużnika jest obow iązkiem  św iad­
czenia (A. O h a n o w  i с z, J. G ó r s k i ,  Z arys praw a  zobow iązań ,  W arszaw a 1970, 
s. 21; S ys tem  praw a  cyw i ln e g o ,  red. Z. Radwański, t. III, cz. 1, W rocław  1981, s. 45.
ska pracy itp. Ö powinnościach tych stanowi się w różnych przepisach, 
bardzo ogólnie w art. 100 i 104 kp, a w sposób bardziej skonkretyzow a­
ny w rozporządzeniu RM o regulam inach pracy.
N adto na pracow niku ciążą obowiązki określające reguły jego za­
chowania nie związane z pełnieniem  um ówionej pracy, w arunkujące 
jednak istnienie zaciągniętego zobowiązania. Pozostają one w związku 
z ciągłym i osobistym charakterem  świadczenia pracow nika. Cechy te 
spraw iają, iż dla realizacji celu stosunku pracy konieczne jest wzajem ­
ne zaufanie i w spółdziałanie kontrahentów 21. W  rezultacie na pracow ni­
ku ciąży obowiązek podejm owania dodatkow ych zadań, gdy wym agają 
tego nadzw yczajne potrzeby zakładu pracy, a także powstrzym ywania 
się od czynienia czegokolwiek, co godziłoby w dobro zakładu p racy25.
Choć przedstaw iony wyżej podział obowiązków pracow niczych nie 
w ystępuje w kodeksie pracy explicite, to jednak w szeregu przepisach 
znajdujem y jego zróżnicowane odbicia. Jest on zarysow any —  przy 
uwzględnieniu treści art. 22 — przede wszystkim w art. 100. Pewne je ­
go ślady odnajdujem y również w art. 12, czy naw et 29.
Dokonując charakterystyki powinności stanow iących treść zobowią­
zania pracowniczego, nie można tracić z pola uw agi ścisłego między n i­
mi powiązania i wzajem nego uw arunkow ania26. W  rezultacie określone 
zachow anie pracow nika może stanowić jednocześnie naruszenie obowią­
zków zakw alifikow anych do różnych grup27. I tak np. nieprzybycie do
84 P ozostaje to w  zw iązku ze w spólną dia w szystk ich  stosunków  zobow iązanio­
w ych  zasadą w spółdziałan ia w ierzycie la  przy w ykonyw aniu zobow iązania; por. Sys­
tem p raw a cyw ilneg o ,  s. 725— 726.
15 W  przeszłości n ie bez racji w ym ieniano w tym  m iejscu obow iązek troskliw ości 
oraz obow iązek lojalności; por. np. M. Ś w i ę c i c k i ,  Prawo stosunku pracy .  Zarys  
sys tem u ,  C zęstochow a 1948, s. 116 i n. oraz s. 120 i n.
łB I tak szczególn y  charakter posiada obow iązek w yk onyw an ia  po leceń  przełożo­
nych, które dotyczą pracy. Spełnia on jedyn ie  rolę instrum entalną w  stosunku do 
innych pow inności pracow niczych. Jego istotą jest konkretyzow anie treści obow iąz­
ków  ustalonych w przepis ich prawnych i w  um ow ie o pracę. N ie  ma on zatem  sa­
m odzielnej treści; por. T. Z i e l i ń s k i ,  Zarys w y k ła d u  praw a  pracy,  cz. II, K atow i­
ce  1978, s. 214— 215; H. L e w a n d o w s k i ,  Uprawnienia  k iero w n icze  w  u m o w n ym  
stosunku pracy,  W arszaw a 1977, s. 34— 3.5; M. Ś w i ę c i c k i ,  Prawo dnia p o w s z e d ­
niego,  W arszaw a 1971, s. 79— 80.
*7 D odatkow ego w yjaśn ien ia  w ym aga w  tym  m iejscu obow iązek przestrzegania  
zasad w spółżycia  społecznego. Abstrahując od zaw artych w nim treści pozaprawnych, 
trzeba zauw ażyć, iż przestrzeganie ow ych  zasad ma znaczenie zarówno z punktu w i­
dzenia nakazu sum iennego i starannego w yk onyw an ia  pracy (odnosi s ię  to zw łaszcza  
do pracy św iadczonej przez pracow ników  na stanow iskach kierow niczych), obow iąz­
ków  zw iązanych z organ i z ic ją procesu pracy (naruszenie zasad w spółżycia  społeczne­
go jest bow iem  n iek ied y  rów noznaczne z dezorganizacją tego procesu), jak rów nież  
obow iązku dbałości o dobro z :kladu pracy (harmonijna w spółpraca członków  załogi 
leży  n iew ątp liw ie w interesie pracodawcy).
pracy lub spóźnienie się stanow i nie tylko uchybienie obowiązkowi 
w ykonyw ania pracy w określonym  rozm iarze czasowym, ale rów nocze­
śnie stanow i czynnik dezorganizujący proces pracy. K onstatacja ta jest 
istotna także z punktu widzenia konsekw encji praw nych nagannego za­
chowania się pracownika.
Po tych w stępnych ustaleniach skonfrontujm y zaprezentow aną w y­
żej klasyfikację obowiązków pracow niczych z katalogiem  przekroczeń 
porządkowych, zaw artym  w art. 108 kp. Jak  w ynika z treści tego prze­
pisu, zastosow anie ka ry  jest możliwe w razie nieprzestrzegania porzą­
dku, dyscypliny pracy, regulam inu pracy, przepisów bezpieczeństwa
i higieny pracy, przepisów przeciwpożarowych. Dodajmy, iż z pew noś­
cią nie stanow ią rozszerzenia tego katalogu naruszenia obowiązków 
wym ienione w § 2 om awianego przepisu. U stawodawca w skazuje tu 
jedynie na szczególnie groźne dla interesów  zakładu p racy  przypadki 
przekroczeń ustanow ionych już w § 1.
Sprecyzow anie treści wym ienionych w yżej przekroczeń porządko­
w ych napotyka na szereg trudności. Po pierwsze, pew ne wątpliwości 
budzi sposób sform ułowania ty tułu rozdziału VI, działu czw artego ko­
deksu p racy28. Powinien on być na ty le ogólny, by obejmował swym 
zakresem  w szystkie ew entualne przypadki sankcjonow anych stanów  
faktycznych. Biorąc pod uw agę treść art. 108 § 1 kp, wymóg ten byłby 
spełniony bądź przy założeniu, że wym ienione w  nim nieprzestrzeganie 
regulam inu pracy, przepisów bhp i ppoż., są to jedynie  przykłady prze­
kroczeń szczególnie zagrażających porządkowi i dyscyplinie pracy, 
bądź też pod w arunkiem  przyjęcia, że zwrot „naruszenie porządku i dy­
scypliny pracy" użyty w ty tule rozdziału ma szerszy zakres znaczenio­
wy, niż to samo sform ułowanie zaw arte w  art. 108.
Po drugie, jak to zauważono w literaturze, w ykładnię art. 108 u trud ­
nia złożona struktura norm y w nim zaw artej29.
Po trzecie wreszcie, trudności w ynikłe ze sposobu redakcji prze­
pisu art. 108 potęgow ane są brakiem  jego zharm onizowania z innymi 
przepisam i praw a pracy, a zwłaszcza z art. 100, 104 oraz § 5 rozp. o re ­
guł. Nadto pomiędzy poszczególnymi rodzajam i przekroczeń zachodzą 
ścisłe związki, a niekiedy ich zakresy krzyżują się ze sobą.
Kluczowym, a jednocześnie najbardziej kontrow ersyjnym  zagadnie­
niem jest ustalenie znaczenia term inu „dyscyplina pracy". Od sposobu, 
w jaki pojm ow any jest ten term in w dużej m ierze zależy w aga i sen­
28 Por. W. S a n e t r a ,  O b o w ią zk i  p ra co w n ik ó w  w  kodeksie. . . ,  s. 25; L. L e w i c k i ,  
N aruszen ie  o bow iązku  praco w niczeg o  jako przes łanka  odpow iedz ia lnośc i  p o rzą d k o ­
w e j ,  PiP 1980, nr 5, s. 90.
28 Szerzej na ten  temat W. M d s e w i c z ,  Środki d y scyp l in u ją ce  pracownika,
W arszaw a 1981, s. 106— 107.
sowność pozostałych problem ów interpretacyjnych, pow stających na 
tle art. 108 § 1 kp. Schodzą one na dalszy plan w przypadku szerokiego 
traktow ania dyscypliny pracy, nabierają zaś znaczenia przy jej w ąs­
kim rozumieniu.
Pojęciu „dyscyplina" nadaw ano w rozwoju historycznym  rozm aitą 
treść. W spółcześnie w języku potocznym  najbardziej rozpowszechnione 
jest rozum ienie tego term inu jako: podporządkow anie się członków da­
nej zbiorowości określonym  regułom  postępow ania, karność, rygor, 
ustalony porządek30. W  różnych przejaw ach życia społecznego mówi się
0 dyscyplinie wojskowej, służbowej, finansowej, technologicznej itp. 
Jednym  z aspektów  szerszej pojęciowo dyscypliny społecznej jest też 
dyscyplina pracy. Term in ten często w ystępuje w publicystyce społe­
czno-politycznej, gdzie eksponuje się głównie jego ideologiczne aspek­
ty. M ówiąc o dyscyplinie pracy, łączy się ją często z uświadom ieniem
1 w ew nętrzną koniecznością określonego zachow ania się w  procesie 
pracy31.
Terminu „dyscyplina pracy" używa się również w języku praw nym
i prawniczym. M ając na uwadze to, iż aparatu ra  pojęciowa tych ję ­
zyków nie może być kształtow ana w sposób całkowicie arbitralny, n a ­
leży odpowiedzieć na pytanie, czy na gruncie praw a znaczenie om a­
wianego pojęcia jest przejęte w prost z języka potocznego, czy też 
zaw iera w  sobie elem enty pew nej konw encji term inologicznej32.
W  przepisach polskiego kodeksu pracy pojęcie „dyscypliny pracy" 
zajm uje wiele miejsca i w ystępuje w różnych kontekstach33. Już w p re­
ambule stanow i się, iż jednym  z celów skodyfikowanego praw a pracy 
jest przyczynianie się do w ychow ania pracow ników  w duchu przestrze­
gania dyscypliny pracy, ładu i porządku. Z kolei w  art. 12 o dyscypli­
nie pracy  mówi się w kontekście zasad praw a pracy. Stylistyka tego 
przepisu zdaje się przy tym świadczyć, że ustaw odaw ca trak tu je  ko­
nieczność jej przestrzegania jako kategorię rodzajowo inną od nakazu 
„należytego w ykonyw ania obowiązków pracow niczych". Dla określenia 
tych ostatnich podstaw owe znaczenie ma art. 100. Przepis ten  trak tu je  
zaś przestrzeganie dyscypliny pracy jako jeden z obowiązków i w ym ie­
nia go obok nakazu sumiennego i starannego w ykonyw ania pracy  oraz 
w ypełniania poleceń przełożonych dotyczących pracy. W  innych prze­
30 Słow n ik  j ę z y k a  polsk iego ,  red. M. Szym czak, t. I, W arszaw a 1983, s. 487.
31 Por. np. W. S z e w c z a k ,  T rzy  w y m ia r y  d y sc y p l in y  pracy,  „Trybuna Ludu"
1976, nr 111.
32 O aparaturze p ojęciow ej języka praw niczego i praw nego por. szerzej. Z. Z i e m ­
b i ń s k i ,  P rob lem y  p o d s ta w o w e  p raw oznaw s tw a ,  W arszaw a 1980, s. 89 i n.
33 Szerzej J. J o ń c z y k ,  Ogólne  p ro b lem y  d y sc y p l in y  pracy,  [w:] D yscyp l ina  
pracy ,  s. 6— 7.
pisach kodeksow ych (art. 29 § 2, art. 94) i przepisach wykonaw czych 
(§ 5 ust. 2 rozporządzenia RM w spraw ie regulam inów pracy) obowią­
zek zachow ania dyscypliny form ułuje się łącznie z nakazem  przestrze­
gania porządku. Z podobnym  ujęciem  spotykam y się również w ty tule 
rozdziału VI działu czwartego, traktującym  o odpowiedzialności p ra ­
cownika. Dodajmy jednak, iż w art. 108 określającym  zakres tej odpo­
wiedzialności, obok „nieprzestrzegania porządku i dyscypliny pracy" 
wymienia się również inne przekroczenia uzasadniające stosow anie kar.
Choć w polskiej doktrynie praw a pracy  problem atyka dyscypliny 
pracy w yw ołała spory rezonans już w latach pięćdziesiątych34 i sześć­
dziesiątych15, to jednak  szczególnie duże zainteresow anie wzbudziła 
ona po wejściu w życie kodeksu pracy. Jak  to w ynika z dokonanego 
wyżej przeglądu obow iązujących przepisów praw nych, obecna regu la­
cja jest bardzo kontrow ersy jna i daleka od poprawności. Brak kon­
sekwencji term inologicznej i wielość kontekstów , w  jakich w ystępuje 
pojęcie „dyscypliny pracy", powodują, iż ustalenie jego treści jest zada­
niem w yjątkow o złożonym. Daje to tym samym pole dla rozbieżnych 
interpretacji, czego rezultatem  jest pew na hipertrofia poglądów prezen­
tow anych w tej m aterii w literaturze przedmiotu.
N ajw iększe grono zwolenników zyskało — jak  się w ydaje — przed­
m iotowe ujęcie dyscypliny pracy, polegające na utożsam ianiu jej z okre­
ślonymi obowiązkami pracowniczymi. Znaczne rozbieżności dotyczą 
jednak ustalenia ich zakresu. Broni się zatem zarów no stanow iska, że 
chodzi tu o w szelkie powinności ciążące na pracow niku36, jak  też tylko
o pew ną ich grupę37 lub naw et jedynie o obowiązek przestrzegania cza­
su pracy38.
Niekiedy podkreśla się w literaturze, iż próby łączenia dyscypliny 
pracy  z tak czy inaczej ukształtow anym  katalogiem  obowiązków p ra ­
cowniczych są — na gruncie obow iązujących przepisów — skazane na
34 Z ainteresow anie to zostało w ów czas w yw ołan e  w ejściem  w  życie  u staw y o za­
bezpieczeniu  socja listycznej dyscyp lin y  pracy.
33 Por. zw łaszcza S a l w a ,  op. cit.
30 Do togo sprow adza się  np. pogląd J. P a c h o ,  O b o w ią ze k  w ła śc iw eg o  organi­
zow an ia  pracy  i zapew nien ia  d y sc y p l in y  pracy ,  PiZS 1978, nr 11, s. 7—8, czy  teil  
К. К о 1 a s i ń s к i e g o, P o d s ta w y  prawa pracy,  Toruń 1979, s. 112.
37 Por. np. J. K r u s z e w s k a ,  D yscyp l ina  p ra c y  i zw oln ien ia  od  pracy. Przepi­
s y  i komentarz,  W arszaw a 1980, s. 18; J. J o ń c z y k ,  P rawo pracy ,  W arszaw a 1984, 
s. 438 i n.
38 B. B ł a c h o w s k a ,  In s ty tu c je  praw a  pra cy  służące oddz ia ływ an iu  na jakość
pra c y  i produkcji ,  PiZS 1978, nr 2, s. 94; W. S a n e t r a  z k o le i tw ierdzi, iż obow ią­
zek przestrzegania dyscyp lin y  pracy to obow iązek  przestrzegania czasu pracy (wąsko  
rozum iany) łącznie z  pow innościam i pozostającym i z nim w  ścisłym  związku lunkcjo- 
nalnym  (O bow iązk i  pracow nika ,  Zrzeszenie Praw ników  P olskich —  Zarządy O kręgów  
K atow ice i W arszawa, 1976— 1978, s. 30— 31).
niepowodzenie. W  związku z tym proponuje się odejście od przedm io­
towego ujm ow ania om aw ianego pojęcia na rzecz ujęcia podmiotowego. 
Twierdzi się zatem, iż dyscyplina pracy oznacza postępow anie pracow ­
nika zgodne z normami określającym i jego pracow nicze obowiązki™ 
bądź też — że term inem  tym oznaczono w kodeksie w ym aganą od p ra ­
cownika postawę, polegającą na ścisłym podporządkow aniu się usta lo ­
nym powinnościom i postępow aniu zgodnym z nakazam i z nich w ynika­
jącym i40.
Na gruncie polskiego kodeksu pracy  jest też bronione — znane 
zwłaszcza z litera tu ry  radzieckiej41 — stanow isko o podw ójnym  zna­
czeniu dyscypliny pracy: przedm iotowym  i podmiotowym. W  sensie 
przedm iotowym  jest to — według jednych — ogół powinności sk ładają­
cych się na treść zobowiązania pracow niczego42, według innych — ogół 
obowiązków istotnych dla należytego przebiegu procesu p racy43. W  dru­
gim znaczeniu jest to stosunek pracow nika do swych obowiązków, cha­
rak teryzujący  się wolą ich ścisłego w ykonyw ania lub inaczej — goto­
wość do przestrzegania obowiązków44.
Pod koniec lat siedem dziesiątych zakwestionowano też tradycyjny  
pogląd, iż dyscyplina pracy jest instytucją praw a pracy, należącą do 
jego części szczególnej45. Uznano, iż jest to pew na kategoria zbiorcza, 
„składająca się z obowiązku przestrzegania obowiązków pracow niczych 
oraz praw nych skutków ich w ykonania lub n iew ykonania ''46. Tym sa ­
mym dyscyplina została potraktow ana jako ogólna instytucja praw a 
pracy zastępująca konstrukcję zobowiązania pracowniczego.
Ustosunkowanie się do kontrow ersyjnej i w ielow ątkow ej zarazem  
problem atyki związanej z pojmowaniem  dyscypliny pracy wym aga 
udzielenia odpowiedzi na dwa zasadnicze pytania. Po pierwsze, jakie 
jest rzeczyw iste znaczenie tego term inu w św ietle przepisów obowiązu­
jącego praw a i po drugie, czy celow e jes t jego  w prow adzanie do języka 
prawnego.
89 L. L e w i c k i ,  Naruszenie  o b o w ią zk ó w  p ra co w n iczych  jako  przes łanka  od p o ­
w iedz ia lnośc i  p o r zą d k o w ej ,  PiP 1980, nr 5, s. 95 i n.
10 K o d e k s  pra cy  z kom entarzem ,  W arszaw a 1979, s. 294.
41 Por. zw łaszcza N . G. A l e k s a n d r ó w ,  Praw ny s tosu nek  pracy ,  W arszaw a  
1951, s. 164.
42 W. P i o t r o w s k i ,  Stosunek  pracy ,  Poznań 1977, s. 116— 117.
43 T. G r z e s z c z y k ,  D yscyp l ina  pracy .  P roblem y  spo łeczno-ekonom iczne  i p ra w ­
ne, W arszaw a 1978, s. 52 i n.
44 P i o t r o w s k i ,  op. cit .  oraz G r z e s z c z y k ,  op. cit.
45 J o ń c z y k ,  Ogólne  p ro b le m y  dyscyp l in y . . . ,  s. 13; por. też C. P r z y m u s i  ń- 
s k i .  R ecenzja opracow ania zbiorow ego D yscyp l in a  pracy ,  PUG 1978, nr 5, s. 156.
40 Ibidem.
W ystępow anie w obow iązujących aktach praw nych określenia „dys­
cyplina pracy" jest faktem. Skoro tak, to bez względu na stopień rodzą­
cych się trudności konieczne jest ustalenie znaczenia nadaw anego „dys­
cyplinie pracy" przez ustaw odaw cę. Nie ulega wątpliwości, iż jest to 
szczególnie istotné z punktu widzenia zakresu odpowiedzialności pono­
szonej przez pracownika.
Na wstępie zgodzić się trzeba ze stw ierdzeniem, iż na niepowodzenia 
są skazane próby znalezienia takiego znaczenia om awianego terminu, 
k tóre by harm onizowało z treścią w szystkich przepisów zaw ierających 
go47. Prezentow ane wnioski nie mogą zatem opierać się w yłącznie na 
analizie tych przepisów.
Za punkt w yjścia rozw ażań należy przyjąć treść art. 22 § 1 kp. Prze­
pis ten przesądzając o charakterze stosunku pracy, stanow i jednocze­
śnie ważną wskazówkę interpretacyjną, pozw alającą właściw ie zrozu­
mieć rolę i znaczenie poszczególnych elem entów  owego stosunku. Zgod­
nie z powołanym  wyżej przepisem, pow innością k tó ra  stanow i o istocie 
statusu praw nego pracow nika jest zobowiązanie do pełnienia pracy  na 
rzecz pracodawcy. Zobowiązanie to zajm uje więc centralną pozycję 
w strukturze stosunku pracy. Przypisyw anie takiej roli dyscyplinie p ra ­
cy jest zatem de lege lata pozbawione podstaw.
Na gruncie obowiązującego praw a nie przekonuje również podm io­
towe ujęcie dyscypliny pracy. Z treści przepisów  kodeksow ych w yni­
ka, iż ustaw odaw ca mówiąc o przestrzeganiu dyscypliny ma na uwadze 
nakaz określonego zachow ania pracow nika, a nie samo to zachowanie. 
Zwolennicy odm iennego poglądu nie czynią niezbędnego rozróżnienia 
między tym, co jest treścią przepisów praw nych (określenie obowiąz­
ków i skutków ich naruszenia), a tym, co pow inno być rezultatem  dzia­
łania praw a (oczekiwane zachow anie adresatów  norm praw nych). To, 
co jest ujm ow ane jako podm iotowy lub subiektyw ny aspekt dyscypli­
ny pracy  (świadome w ykonyw anie przydzielonych zadań, w ew nętrzna 
akceptacja konieczności określonego zachow ania, ścisłe przestrzeganie 
obowiązków), to nic innego, jak  pożądany stan  rzeczy, regulacja p ra ­
wna zaś jest tylko jednym  z środków służących jego realizacji. W yko­
nyw anie przez pracow nika swych obowiązków (ścisłe, świadome) jest 
więc ew entualnym  skutkiem  działania praw a, nie wchodzi natom iast 
w zakres jego treści.
Utożsam iając in teresujące nas pojęcie z nakazem  określonego za­
chowania, należy podkreślić, iż chodzi tu o zachow anie zgodne z treścią 
obowiązków spoczyw ających na pracow niku jako  na stronie stosunku 
pracy. W niosek ten  znajduje w yraźne potw ierdzenie przede wszystkim
<7 Z i e l i ń s k i ,  Zarys w y  kładu prawa...,  cz. II, s. 216.
w treści art. 100 kp. W arto  zwrócić uwagę, iż w skazany przepis jest 
częścią składow ą rozdziału zatytułow anego: Obowiązki pracownika. Nie 
inaczej jes t potraktow ana dyscyplina pracy w art. 108 kp. K ary ustano­
wione w tym przepisie mogą być stosow ane tylko dlatego, iż określone 
zachow ania pracow nika są równoznaczne z naruszeniem  ciążących na 
nim obowiązków.
Stwierdziwszy, iż na płaszczyźnie norm atyw nej, pojęcie dyscypliny 
pracy  może być rozpatryw ane wyłącznie w ujęciu przedmiotowym, ko ­
nieczne jest sprecyzow anie tego, jak ie  obowiązki pracow nicze wchodzą 
w jej zakres. Odpow iadając na to pytanie, za najbardziej m iarodajną 
należy uznać regulację zaw artą w art. 100 kp. Uwzględniając treść tego 
przepisu i porów nując ją  z treścią innych przepisów  kodeksowych, 
należy dojść do wniosku, iż in teresu jące nas pojęcie jest tożsam e nie 
z wszystkimi, ale tylko z tymi obowiązkam i pracowniczymi, k tó re  są 
zw iązane z organizacją procesu pracy. Chodzi tu  głównie o p rzestrze­
ganie ustalonego rozkładu czasu pracy, regulam inu i porządku pracy, 
przepisów bezpieczeństw a i higieny pracy  oraz przepisów przeciw po­
żarowych. Dyscyplina pracy  nie obejm uje zatem  obowiązków określa ją­
cych jakość świadczonej przez pracow nika pracy48 oraz zw iązanych 
z nakazem  dbałości o dobro zakładu p racy49.
Dotychczasowe ustalen ia m uszą ulec pew nej m odyfikacji na gruncie 
przepisów o odpowiedzialności za naruszenie obowiązków pracow ni­
czych. Redakcja art. 108 zdaje się wskazywać, iż każde z w ym ienionych 
tam przekroczeń stanow i odrębny ty tu ł do zastosow ania kary . Skoro 
tak, to pojęcie dyscypliny pracy posiada tu  jeszcze węższy zakres zna­
czeniowy. Porów nując katalog przekroczeń porządkow ych z obowiązka­
mi związanym i z organizacją procesu pracy, w ypada stwierdzić, iż n a ­
ruszenie dyscypliny pracy, o k tórym  stanow i się w  art. 108, jest rów no­
znaczne z nieprzestrzeganiem  przez pracow nika tych  reguł organiza­
cyjnych, k tóre są związane z koniecznością należytego w ykorzystyw a­
nia czasu pracy. Chodzi tu  o nieuspraw iedliw ioną nieobecność, spóź­
nienie się do p racy  lub je j przedw czesne opuszczenie, staw ienie się 
do pracy w stanie uniem ożliw iającym  jej pełnienie lub doprow adzenie 
się do takiego stanu w godzinach pracy, w ykonyw anie w  czasie prze­
znaczonym  na pracę innych czynności itp.
Prezentując powyższy wniosek, w arto  zwrócić uw agę na to, co nie 
jest na ogół dostrzegane w literaturze, iż ustaw odaw ca pom ija term in 
„dyscyplina pracy" w tych przepisach, w k tó rych  mówi o konkretnych
<8 W ynik a  to w  sposób o czy w isty  z art. 100 § 1, gdzie nakaz sum iennego i sta­
rannego w yk onyw an ia  pracy jest w ym ien iony  obok dyscyp lin y  pracy.
<e Potw ierdzeniem  tego  jest chociażby treść  art. 12 kp.
przypadkach nieprzestrzegania w łaśnie czasu p racy50. Tak jest w  szcze­
gólnie nas interesującym  art. 108 § 2, gdzie są wskazane przekroczenia 
porządkow e uzasadniające stosow anie ka ry  pieniężnej. Obok występu- 
jącego w § 1 nieprzestrzegania przepisów bhp i przeciw pożarow ych w y­
mienia się w tym przepisie również opuszczenie pracy  bez uspraw iedli­
wienia, staw ienie się do pracy  w stanie nietrzeźwości lub spożywanie 
alkoholu w czasie pracy. Podobne zachow ania stanow iące naruszenie 
obowiązku przestrzegania czasu pracy znajdujem y również w art. 52 
§ 1 pkt 1 kp. Obok nich wśród przyczyn rozwiązania niezwłocznego umo­
wy o pracę wymienia się nadużycia w zakresie korzystania ze świadczeń 
z ubezpieczeń społecznych (z pew nością nie pozostają one w związku 
z dyscypliną pracy) oraz zakłócenia porządku i spokoju w m iejscu p ra ­
cy (na gruncie art. 108 kp zachow anie to stanow i odrębne przekrocze­
nie).
Bronione w tym m iejscu stanow isko znajduje też dość silne w spar­
cie w w ykładni historyczno^prawnej. W arto zatem  podkreślić, że prze­
pisy pochodzące z okresu przedw ojennego wśród katalogu przekroczeń 
pozw alających na zastosow anie wobec pracow nika ka ry  nie przew idy­
wały nie tylko nieprzestrzegania dyscypliny pracy  (terminem tym usta ­
wodawstwo tego okresu w ogóle się nie posługiwało), ale w zasadzie 
również naruszenia czasu p racy51. Term in „dyscyplina pracy" pojawił 
się w języku praw nym  dopiero po wojnie. Zgodnie z przepisam i powoły­
w anej już ustaw y z 1950 r. (o zabezpieczeniu socjalistycznej dyscypliny 
pracy), oznaczał on obowiązki zw iązane w łaśnie z przestrzeganiem  cza­
su pracy. W  późniejszych aktach praw nych nie określano już bliżej, 
jak  należy rozumieć to kon trow ersy jne pojęcie. W  związku z tym, po­
dzielając w  pełni k ry tykę  rozw iązań zaw artych we w skazanej wyżej 
ustaw ie, trzeba jednocześnie uznać, że zamieszczone w  niej w yraźne 
wskazówki co do sposobu pojm ow ania dyscypliny pracy, pow inny być 
uw zględniane prz-y wykładni przepisów praw nych w ydanych również 
w latach następnych.
Takie, jak  to przedstawiono, rozum ienie dyscypliny p racy  nie ozna­
cza położenia szczególnego nacisku na nakaz przestrzegania czasu pra- 
cy, przy jednoczesnym  deprecjonow aniu innych obowiązków52. Prow a­
dzi ono jedynie do uściślenia granic odpowiedzialności pracow niczej,
50 Jedynym  przepisem , na którego tle  rodzą się  co do tego  w ątp liw ości, jest 
§ 7 p ow oływ anego  w ielokrotn ie  rozporządzenia Rady M inistrów .
51 W  art. 43 rozp. Prezydenta RP o um ow ie o pracę robotników  z 1928 r. prze­
w idyw ano jedyn ie  m ożliw ość stosow ania  kar porządkow ych za znajdow anie się  przy
pracy w  stan ie nietrzeźwym .
53 J o ń c z y k ,  Ogólna p ro b lem a tyk a  dyscyp liny, . . ,  s. 7 i n; G r z e s z c z y k ,  op. 
cit., s. 57.
stw arzając nieco jaśniejszą sytuację praw ną dla stron stosunku pracy. 
Nie ulega jednak wątpliwości, iż obecny sposób regulacji omawianej 
m aterii jest na ty le daleki od poprawności, iż wym aga grutow nych 
zmian. W  ram ach tychże należałoby całkow icie zrezygnow ać z term inu 
„dyscyplina pracy". W obec wieloznaczności tego określenia i uw ikła­
nia go w kontekst psychologiczny, socjologiczny, a naw et polityczny, 
jego przydatność w języku praw nyrn jest wątpliwa. W  polskich w arun­
kach i w  polskiej tradycji praw niczej pojęcie to kojarzy  się raczej ze 
stosunkam i służbowymi i zmilitaryzowanym i, nie harm onizuje natom iast 
ze stosunkam i um ownym i53.
Znaczenie pojęcia „dyscyplina pracy" jest najbardziej kon trow ersy j­
nym, lecz nie jedynym  problemem, jak i wiąże się z in terpretacją  art. 
108 kp. Nie jest również łatw e usta len ie  treści obowiązku przestrzega­
nia ustalonego w zakładzie porządku pracy. I w tym przypadku różne 
konteksty, w jakich obowiązujące przepisy praw ne posługują się tym 
terminem, mogą stanow ić podstaw ę jego dwojakiego rozum ienia: ba r­
dzo szerokiego, obejm ującego „całokształt ustalonych reguł zachow ania 
się pracow ników  w  zakładzie pracy" i bardzo wąskiego, „dotyczącego 
przestrzegania reguł ściśle porządkow ych"54. Dla zabiegów in te rp re ta ­
cyjnych nie stanow i również ułatw ienia łączenie om awianego obowią­
zku z obowiązkiem przestrzegania dyscypliny pracy. Z reguły  bowiem 
obowiązki te ustaw odaw ca łączy znakiem  koniunkcji, co dla n iektó­
rych autorów  stanow i w ystarczający  powód do zaniechania zabiegów 
m ających na celu rozgraniczenie ich zakresów 55.
O ile na gruncie art. 100 można twierdzić, że obowiązek p rzestrze­
gania porządku pracy zaw iera się w  szerzej rozum ianym  obowiązku 
przestrzegania dyscypliny pracy, o tyle w niosek ten nie w ydaje się 
popraw ny w zestaw ieniu z treścią art. 108 kodeksu pracy. W  przepisie 
tym porządek i dyscyplina pracy wym ienione są obok siebie, a ponadto 
obok nakazu przestrzegania przepisów bhp i ppoż. Świadczyć to może 
tylko o tym, iż naruszenie każdego z tych obowiązków stanow i odrębny 
ty tu ł do karania.
Podstawowym  źródłem, z k tórego w ynikają reguły dotyczące po­
rządku w ew nątrzzakładow ego jest regulam in pracy. Biorąc pod uwagę 
treść § 6 rozp. o reguł., można stwierdzić, iż na porządek p racy  składa­
ją się reguły organizacyjne związane z rozpoczęciem pracy, z jej prze­
biegiem i zakończeniem  oraz z zapew nieniem  należytego w yglądu po­
65 Podnoszono to m. in. podczas konferencji polsko-francuskiej: Prawo pra cy  
w  p rzeds ięb iors tw ie ,  zorganizow anej w  Łodzi w  1983 г.; por. spraw ozdanie z tej kon­
ferencji, PiP 1984, nr 11.
54 Z. S a l w a ,  Prawo pracy  PRL w  zarys ie ,  W arszaw a 1977, s. 155.
55 J o ń c z y k ,  Ogólne  p ro b le m y  dyscyp liny . . . ,  s. 7; L e w i c k i ,  op.  cit.,  s. 90.
mieszczeń zakładow ych i stanow isk roboczych58. Przestrzeganie tak ro ­
zumianego obowiązku jest niezbędnym  wartinkiem  spraw nego przebie­
gu procesu pracy, jego naruszenie jest zaś przekroczeniem  uzasadnia­
jącym  stosow anie kar przew idzianych w art. 108.
1 owne utrudnienie w określeniu zakresu znaczeniowego om aw iane­
go pojęcia w ynika z um ieszczenia w n iektórych przepisach nakazu 
przestrzegania porządku obok obowiązku zachow ania spokoju w m iej­
scu pracy (art. 52 § 1 pkt 1 kp, § 5 ust. 2 pkt 4 rozp. o reguł.). Jak  n a ­
leży wnioskować z tych przepisów, trak tu ją  one jednoczesne nieprze­
strzeganie porządku i spokoju w m iejscu pracy  jako  kw alifikow aną po­
stać nagannego zachow ania się pracow nika, różną od „zwykłego” na- 
îuszenia porządku. Innym i słowy, chodzi tu o takie naruszenie reguł 
porządkow ych, k tó re  stanow i jednocześnie zakłócenie funkcjonowania 
danej kom órki organizacyjnej57. W  rozp. o reguł, mówi się o takiej 
sy tuacji jako o rażącym  naruszeniu ustalonego porządku, a w art. 52 
§ i kp uznaje się takie zachow anie pracow nika za ciężkie naruszenie 
podstaw ow ych obowiązków pracowniczych.
Jak  w ynika z powyższych uwag, obowiązek przestrzegania porządku 
w ew nątrzzakładow ego jest niew ątpliw ie ściśle związany z obowiązkiem 
przestrzegania dyscypliny pracy. Należy jednak stwierdzić, iż pojęcia 
te, choć do siebie zbliżone (dlatego też połączone koniunkcją), na g run­
cie kodeksu pracy m ają różne zakresy znaczeniowe. W arto  zauważyć, 
iż zachow anie dyscypliny pracy  w arunkuje możliwość przestrzegania 
porządku w zakładzie. Tylko staw ienie się do p racy  o oznaczonej godzi­
nie i pozostawanie w niej w stanie umożliwiającym norm alne w yko­
nyw anie zadań pozwala na realizację innych powinności w ynikają­
cych z potrzeby spraw nej organizacji procesu p racy58.
Kolejną kategorię przekroczeń uzasadniających stosow anie kar po­
rządkow ych stanow ią naruszenia przepisów bezpieczeństwa i higieny 
pracy (z wyłączeniem naruszenia zasad bhp59) oraz przepisów przeciw po­
żarowych. W tym zakresie w zasadzie nie w ystępują poważniejsze kłopo­
ty interpretacyjne, na kilka jednak kwestii w arto zwrócić uwagę. Przede 
wszystkim  obowiązki związane z przestrzeganiem  wyżej wym ienionych
“G S a l w a ,  op. cit., s. 189, S z u b e r t ,  op. cit., s. 169; E. G i e n : e с z к o, Analiza  
w y b ra n y c h  regulam inów pracy ,  St. i Mat. IPiSS 1977, nr 4, s. 37.
57 Por. A. C h o b o t ,  O b o w ią zk i  p racow nicze  oraz środki p ra w n e  zabezp iecza jące  
ich w ykonan ie ,  [w;] Studia nad k o d e k se m  pracy,  Poznań 1975, s. 112.
08 N iektóre rodzaje prac w yk on yw an ych  w  ramach stosunku pracy nie w ym agają  
jednak przestrzegania tej pow inności lub nie mają one aż tak iego znaczenia; por. 
M. Ś w i ę c i c k i ,  N ie k tó re  sporne zagadnienia  praw a stosunku pracy .  W arszawa
1966, s. 26—27; C h o b o t ,  op. cit.
59 O dm iennie L e w i c k i ,  op. cit., s. 96.
przepisów łączą siej ściśle z innymi obowiązkami w yznaczającym i spo­
sób zachow ania się pracow nika w procesie pracy. Szczególnie odnosi 
się to do obowiązku przestrzegania porządku pracy60. Mimo to, wobec 
w yraźnego brzmienia art. 100 § 2 (por. pkt 3 i 4) i art. 108 § 1 kp, tru ­
dno te powinności ze sobą identyfikować. Podstaw y norm atyw ne znaj­
duje natom iast tw ierdzenie, iź obowiązki przestrzegania przepisów bhp
i ppoż. wchodzą w zakres szerzej rozum ianej dyscypliny pracy.
Nadto w arto zaznaczyć, iż zarów no obowiązek przestrzegania prze­
pisów przeciwpożarowych, jak  i obowiązek przestrzegania przepisów 
bezpieczeństwa i higieny pracy  w pewnym  zakresie w ykraczają poza 
ram y stosunków pracy i z tego też powodu n iektóre postacie ich na­
ruszania mogą zaw ierać jednocześnie znam iona w ystępku karnego lub 
w ykroczenia61. W  tych przypadkach odpowiedzialność sądowa lub od­
powiedzialność wykroczeniowa nie stanow i przeszkody dla nakładania 
kar porządkow ych62.
Kolejnym  przekroczeniem  wym ienionym  w art. 108 § 1 jest narusze­
nie regulam inu pracy. Redakcja tego przepisu świadczy, iż przekrocze­
nie to stanow i odrębny ty tu ł do stosow ania kar, różny od nieprzestrze­
gania porządku i dyscypliny pracy  oraz przepisów bhp i ppoż. U stale­
nia, na ile naruszenie postanow ień regulam inow ych rozszerza zakres 
przedm iotowy odpowiedzialności porządkowej, należy 'Zatem dokonać 
poprzez porów nyw anie treści art. 108 z treścią, k tó rą  pow inny zaw ie­
rać regulam iny pracy.
Zasadnicze znaczenie dla om aw ianej kw estii ma regulacja zaw arta 
w  art. 104. Z przepisu tego w ynika, iż regulam in pracy usta la  porzą­
dek w ew nątrzzakładow y oraz określa związane z procesem  pracy  obo­
wiązki zakładu pracy i pracowników. Mówiąc o n ieprzestrzeganiu re ­
gulam inu pracy  jako o odrębnym  przekroczeniu porządkowym  nie mo­
żna go łączyć — co wynika z treści art. 108 i z poczynionych wcześ­
niej ustaleń — z naruszeniem  porządku, stanow iącym  inny rodzajow o 
tytuł do stosow ania kar. Trzeba więc skoncentrow ać uwagę na drugim 
elem encie treściow ym  regulam inu, a m ianowicie, na określonych w  tym  
akcie obowiązkach pracow niczych zw iązanych z procesem  pracy. P re­
cyzując bliżej ich zakres, należy mieć na względzie, iż w  regulam inach 
może być dokonana jedynie konkretyzacja obowiązków spoczyw ają­
eo Por. S z u b e i t ,  op. cit.,  s. 165; S a l w a ,  op. cit .,  s. 191.
61 Szerzej na ten temat W. R a d e c k i ,  O dpow iedz ia ln ość  karna za naruszenie  
b ezp iec zeń s tw a  i h ig ieny  pracy,  W rocław  1975, s. 97 i n.
68 K o d ek s  pracy. Komentarz,  W arszaw a 1977, s. 397— 398; por. też in teresujące  
uw agi T. Z i e l i ń s k i e g o  o kum ulatyw nym  stosow aniu  norm przew idujących różne  
sankcje za ten  sam czyn podpadający zarówno pod przepisy prawa pracy, jak i pra­
w a o w ykroczeniach, Stosunek praw a  pra cy  do praw a adm inis tracy jnego .  W arszaw a
1977, s. 116— 119.
cych na pracow niku, nie mogą one zatem zaw ierać obowiązków no­
wych, nie w ynikających z kodeksu pracy, Nie mogą również pow in­
nościom kodeksowym  nadaw ać zmienionej treści.
Baidziej szczegółowe określenie spraw , jakie pow inny być norm o­
w ane w regulam inach pracy zostało dokonane w w ydanym  na podsta­
wie delegacji z art. 104 § 2 kp rozp. o reguł. W  akcie tym wyliczono, 
jakie obowiązki pracow nika należy określić jako  podstaw ow e (§ 5 
ust. 1) oraz wskazano, jakie rodzaje przekroczeń szczególnie zagrażają 
porządkowi i dyscyplinie pracy (ust. 2).
Regulację zaw artą w powołanym  wyżej rozporządzeniu trzeba oce­
nić zdecydow anie krytycznie. Główną jej wadą, co już n iejednokrotnie 
zostało podkreślone w literaturze, jest zbyt w ierne w zorow anie się na 
poprzednio obowiązujących rozw iązaniach praw nych i nieuw zględnia­
nie w dostatecznym  stopniu zmian w prow adzonych w w yniku kodyfi­
kacji praw a pracy®3. Analizując art. 108 kp w związku z § .5 rozporzą­
dzenia, odnosi się wrażenie, że kolejność, w jakiej pow staw ały te prze­
pisy, nie była zgodna z norm alnym  tokiem stanow ienia prawa. W ydaje 
się bowiem, iż in teresu jący  nas przepis kodeksow y był form ułow any 
pod kątem  treści, jaką planow ano zawrzeć w przepisach w ykonaw czych 
(nie licząc się przy tym także z delegacją z art. 104 § 2).
O ceniając treść przepisu § 5 ust. 1, należy mieć przede wszystkim 
na uwadze, iż okieślenie podstaw ow ych obowiązków pracow niczych 
nie może następow ać w oderw aniu od przepisów kodeksu pracy, a zw ła­
szcza kluczowego dla om aw ianej problem atyki art. 10064. Z tego punktu 
widzenia katalog obowiązków zam ieszczonych we wskazanym  przepisie 
rozporządzenia jes t zbyt szeroki, rozbudow uje bowiem niektóre obo­
wiązki z art. 100 o nowe elementy®0. W  rezultacie w ypada się zgodzić 
z w yrażonym  w literatu rze przekonaniem , że we w skazanym  zakresie 
przepis ten zawriera jedynie postulow ane sposoby w ykonyw ania obo­
wiązków pracow niczych, zw racając uw agę na kształtow anie w łaści­
wych m otyw acji i w ew nętrznego stosunku pracow nika do w ykonyw a­
nych zadań«6. W  tym znaczeniu powinności te nie m ają już jednak cha­
6,i Por. m. in. S a n e t r a ,  O b o w ią zk i  p racow nika  w  k o d e k s ie  pracy,  s. 25.
64 S z u b e r t ,  op. cit., s. 165.
03 Np. z art. 100 § 1 kp w ynika, iż polecenia  przełożonych m ogą d otyczyć ty lko  
pracy, natom iast w  rozporządzeniu dodaje się, iż polecen ia  pow in ny być w y k on yw a­
ne sum iennie i starannie, n ie w skazując jednak w yraźnie na kon ieczność ich zw iąz­
ku z pracą. W § 5 ust. 1 pkt 5 znajdujem y zapis o „przejawianiu k oleżeńsk iego  
stosunku do w spółtow arzyszy pracy", w kodeksie  m ówi się  zaś o „przestrzeganiu  
zasad w spółżycia  społecznego". W  punkcie 6 stanow i s ię  o obow iązku „sum iennego  
stosunku" do m ienia zakładow ego, podczas gdy w  k od ek sie  m ówi s ię  o obow iązku  
ochrony tego m ienia i używ aniu go zgodnie z przeznaczeniem .
ec M a s e  w  i с z, op. cit., s. 109.
rak teru  praw nego, co wyklucza możliwość stosow ania kar porządko­
wych za ich naruszenie. Zachowanie pracow nika odznaczające się rze­
telnym wykonyw aniem  pracy, sumiennym w ykonyw aniem  poleceń prze­
łożonych, przejaw ianiem  koleżeńskiego stosunku do w spółtow arzyszy 
czy też sumiennym  stosunkiem  do mienia zakładowego, można osiąg­
nąć stosując przede wszystkim środki oddziaływ ania wychowawczego.
N ie może stanowić podstaw y stosow ania k a r porządkow ych również 
naruszenie obowiązku przestrzegania tajem nicy państw ow ej i służbo­
wej, nie jest on bowiem związany z procesem  pracy, nie może być za-, 
tem przedmiotem regulacji renulam inowej. W  tym zakresie rozporzą­
dzenie w ykracza więc poza delegację ustawową. Naruszenie pozosta­
łych w ym ienionych w § 5 ust. 1 obowiązków nie stanow i rozszerzenia 
zakresu przedm iotowego odpowiedzialności porządkow ej dlatego, iż są 
to przekroczenia wym ienione w prost w art. 108 kp.
Odpowiedzi na pytanie, k tó re  z naruszeń regulam inu pracy  mogą 
stanowić odrębną podstawę do nakładania kar porządkow ych w ypada 
więc szukać w  § 5 ust. 2 rozporządzenia. N ie stanow i to jednak rów ­
nież i w tym w ypadku prostego zadania. Zgodnie z treścią tego przepi­
su, regulam in pracy powinien w skazyw ać szczególnie rażące przypadki 
naruszenia ustalonego porządku i dyscypliny pracy. Nie jest jednak 
jasne, w jakim  znaczeniu term in „porządek i dyscyplina pracy" został 
tu użyty. Z katalogu w ym ienionych w § 5 ust. 2 naruszeń wynika, iż 
jest to znaczenie zdecydow anie szersze, niż to w  jakim  posłużono się 
rów nokształtnym  zwrotem  w art. 108.
Uwzględniając treść art. 104 należałoby wnosić, iż sform ułowanie 
„rażące naruszenie porządku i dyscypliny pracy" jest równoznaczne 
z określeniem  „rażące naruszenie obowiązków zw iązanych z procesem  
pracy". W ychodząc z takiego założenia, tw ierdzi się, iż ratio legis roz­
wiązania przyjętego w art. 108 polega na dopuszczeniu pewnej, ograni­
czonej co do zakresu, dyferencjacji katalogu sankcjonow anych przekro­
czeń porządkowych, uzasadnionej szczególnymi cecham i procesu p ra ­
cy87. Stanowisko takie jest jednak dyskusyjne. Przede wszystkim  k a ta ­
log przekroczeń z § 5 ust. 2 w ykracza także poza naruszenia obowiąz­
ków związanych z procesem  pracy (np. nieprzestrzeganie tajem nicy 
państw ow ej i służbowej). Ponadto poważne wątpliwości budzi to, czy 
z procesem  pracy są związane jeszcze inne, poza obowiązkiem przestrze­
gania porządku, dyscypliny pracy  oraz przepisów bhp i ppoż., pow in­
ności pracownicze®8.
(i7 S. В d b e 1, W yja śn ien ia  z d z ied z in y  praw a pracy,  SI Pr. 1978, nr 2, s. 21.
,i8 S z u b e r t  tw ierdzi (op. cit., s. 178), iż um ieszczen ie w  art. 108 § 1 sformu­
łow ania  odnoszącego się  do naruszenia regulam inu pracy „nie dodaje w istoc ie  no­
w ych  elem entów , poniew aż regulam in pracy dotyczy spraw porządkowych". Z kolei
Reasumując, należy stwierdzić, iż ustanow ienie w art. 108 kp, jako 
odrębnego tytułu karania, naruszenia regulam inu pracy, związane jest 
z szeroko potraktow anym  w rozporządzeniu katalogiem  przekroczeń. 
Katalog ten jest jednak zbyt szeroki«9. Konieczne jest zatem dokonanie 
gruntow nej zmiany przepisów w ykonaw czych w celu doprow adzenia do 
ich całkow itej zgodności z przepisam i kodeksowym i, a zwłaszcza z art. 
104. W ydaje się, iż oznaczałoby to równocześnie potrzebę wyelim ino­
wania z art. 108 przekroczenia, polegającego na naruszeniu regulam i­
nu. Nie stanow iłoby ono już bowiem rozszerzenia zakresu przedm io­
towego odpowiedzialności porządkow ej.
Art. 108 nie wymienia w katalogu przekroczeń porządkow ych nie­
w ykonania polecenia przełożonego. W  tej sy tuacji zarysow ała się pe­
wna rozbieżność poglądów w kw estii tego, czy zachow anie takie m o­
że uzasadniać zastosow anie kary  porządkowej. Ci z autorów, k tórych 
zdaniem niew ykonanie polecenia w każdym  przypadku może być w ten 
sposób sankcjonow ane, trak tu ją  obowiązek w ykonyw ania poleceń jako 
część składową szerszego pojęciowo obowiązku przestrzegania porząd­
ku,™ dyscypliny pracy71 lub regulam inu pracy72. Zupełnie inne konsek­
w encje rodzi stanow isko aprobow ane w niniejszej pracy, a m ianow i­
cie, że obowiązek stosow ania się do poleceń przełożonych spełnia je ­
dynie funkcję instrum entalną w stosunku do innych powinności. W  p ra ­
ktyce najczęściej przedmiotem polecenia jest sposób w ykonyw ania p ra ­
cy, mogą one jednak dotyczyć także obowiązku przestrzegania porzą­
dku pracy, rozkładu czasu pracy  itd. (zwłaszcza tam, gdzie nie ma re ­
gulam inów pracy)73.
Biorąc zatem pod uwagę, że obowiązek w ykonyw ania poleceń nie 
ma samodzielnej treści, należy stwierdzić, iż niew ykonanie określonego 
polecenia jest niczym innym, jak niew ykonaniem  określonego obo­
wiązku i o tyle może stanowić podstawę stosow ania kar porządko­
wych, o ile nieprzestrzeganie tego obowiązku można uznać za prze- 
kroczenie porządkowe. W ydanie polecenia jest natom iast ważne dlate­
Z i e l i ń s k i  (Zarys w yk ła d u  prawa...,  cz. II, s. 409) uważa za dyskusyjną w yk ład ­
nię § 5 rozporządzenia, która prowadzi do rozszerzenia odpow iedzialności pracownika  
na przypadki naruszenia innych obow iązków .
60 C ałkow icie należtałoby zrezygnow ać z punktu 6 i 8, natom iast co do punktu 1 
trafniejsze by łob y  ew entualn ie użycie sform ułowania w ystęp ującego  n iegdyś w  roz­
porządzeniu o um ow ie o pracę robotników , gdzie m ów iło s ię  jedyn ie  o r o z m y ś l ­
n i e  złym  lub niedbałym , czy też o r o z m y ś l n y m  psuciu m ateriałów , narzędzi 
i m aszyn [podkr. aut. —  Z. G.].
11 S z u b e r t ,  op. cit., s. 165— 166, 169.
71 Tak autorzy traktujący d yscyp lin ę jako całokształt obow iązków .
78 S. P i w  n i k, O dpow iedz ia ln ość  p o rządkow a  pracow nika  za  n iew ykon an ie  lub  
niena leży te  w y k o n a n ie  polecen ia  s łużbow ego ,  PiP 1977, nr 12, s. 91.
73 Z i e l i ń s k i ;  Z arys w y k ła d u  prawa... , cz. II, s. 218— 219.
go, iż za należyte w ykonyw anie obowiązku można uznać jedynie zacho­
wanie określone w poleceniu, o ile oczywiście jest ono zgodne z um o­
wą, przepisam i praw a i zasadami współżycia społecznego.
Podobnie należy oceniać skutki nieprzestrzegania przez pracow ni­
ków innych niż regulam in pracy aktów  w ew nątrzzakładow ych. Tego 
rodzaju akty jak  regulam in organizacyjny, zarządzenia i okólniki k ie­
rownika zakładu pracy itp., nie m ają charakteru  norm atywnego. Jest 
to co najw yżej norm atyw ność szczególnego rodzaju, polega bowiem 
na „konkretyzow aniu stosunków  praw nych w ynikających z nadrzęd­
nych im aktów praw nych"74. Takie działanie jest więc raczej realizacją 
prawa, a ściślej rzecz biorąc — formą realizacji upraw nień kierow ni­
czych, k tóre w w arunkach operacyjnego kierow ania zakładem, zwłasz­
cza tam, gdzie w ystępuje znaczna hierarchizacja struktury  organiza­
cyjnej, mogą polegać nie tylko na w ydaw aniu poleceń jednostkow ych
i konkretnych, ale również poleceń bardziej trw ałych, o charakterze 
generalnym  i abstrakcyjnym 75.
Pewnym rozszerzeniem zakresu przedmiotowego odpowiedzialności 
porządkow ej jest możliwość stosowania kar w przypadku zaniechania 
dochodzenia odszkodowania (art. 119 § 2 kp). Istotne z punktu widze­
nia prowadzonych tu rozważań jest stwierdzenie, iż kary  mogą być 
wówczas nakładane bez względu na rodzaj naruszenia obowiązków 
pracowniczych.
U podstaw  konstrukcji praw nej uregulow anej w  art. 119 § 2 leży 
nie w pełni — jak się w ydaje — uzasadnione założenie, że odpowie­
dzialność m aterialną można rozpatryw ać, podobnie jak porządkową, 
w  kategoriach represji za naruszenie obowiązków pracowniczych, 
a odszkodowanie traktow ać jako dolegliwość większą w  porównaniu 
z dolegliwością kar porządkow ych76. Fakt wyrządzenia szkody jest 
więc w  takim  ujęciu jedynie okolicznością kw alifikującą określone za­
chowanie pracownika. K onsekwencją takieno zapatryw ania iest stw ier­
dzenie, że w pewnych sytuacjach ze względu na niewielki rozmiar 
szkody lub nieznaczny stopień w iny pracow nika dochodzenie od niego 
odszkodowania jest dolealiwościa zbyt duża, natom iast z wychowaw- 
czecro punktu widzenia w ystarczające iest zastosowanie k a ry  porząd­
kowej. Takie postaw ienie spraw y budzi iednak szereq wątpliwości. 
Przede wszystkim zadać trzeba pytanie, czy w  porównaniu odpowie-
74 R. S c h l ü s s e l  or,  S. S e i d e l ,  W arum  der Betrieb ke ine  Rechtsnorm en se­
tzenkann  (cyt. za E. C h m i e l e k ,  W e w n ą tr z za k ła d o w e  norm y praw a pracy ,  ZNUJ 
1979, z. 83).
75 L e w a n d o w s k i ,  op. cit., s. 17— 19.
76 Por. A. B r y ł k a ,  P roblem y  zbiegu norm odpow iedz ia lnośc i  pracow nicze j,  PiZS
1978, nr 2, s, 22 i n.
dzialności m ajątkow ej i porządkow ej na plan pierw szy należy w ysu­
nąć w ystępujące między nimi podobieństwa, czy leż raczej skoncentro­
wać uwagę na różnicach. Jest rzeczą niew ątpliw ą, iż obydwa reżimy 
odpowiedzialności spełniają funkcję prewencyjno-wychowawczą. T rud­
no kwestionować, iż odszkodowanie stanowi dla pracow nika pewną 
dolegliwość, jest zatem również swojego rodzaju represją  za narusze­
nie obowiązków pracowniczych, w w yniku czego została w yrządzona 
szkoda. Zasadnicze znaczenie ma jednak  to, że różne* są ich funkcje 
podstawowe, decydujące o odmienności rodzajowej obydwu postaci 
odpowiedzialności. Podczas gdy odpowiedzialność m ajątkow a została 
ustanow iona przede wszystkim z uwagi na potrzebę kom pensow ania 
w yrządzanych zakładowi pracy szkód, naw et jeśli jest to tylko kom ­
pensata częściowa, to zadaniem  odpowiedzialności porządkow ej jest 
doprowadzenie do tego, aby na skutek zadanej dolegliwości pracow nik 
w ykonał swoje obowiązki w  przyszłości.
Odmienność celów sprawia, że są to dwa niezależne od siebie re ­
żimy odpowiedzialności pracowniczej. Stosowanie sankcji odszkodo­
waw czych nie powinno zatem wykluczać możliwości równoległego,
o ile jest to uzasadnione, stosow ania kar porządkowych. Innymi sło­
wy, te ostatnie mogą być stosow ane w  każdym  przypadku w yrządze­
nia szkody, a więc nie tylko w sytuacjach przew idzianych w  art. 119 
§ 2, o ile iednak naruszenie obowiązków pracow niczych, z k tôreqo  w y­
nikła szkoda, stanowi przekroczenie porządkow e z art. 10877.
Z punktu widzenia zakresu przedm iotowego odpowiedzialności po­
rządkow ej reoulacia zaw arta w  art. 119 § 2 ma zatem różne znacze­
nie w  zależności od tego, czy szkoda została w yrządzona w skutek na­
ruszenia obowiązków wym ienionych w art. 108, czy też w skutek n a ru ­
szenia innych obowiązków. W  pierwszym  przypadku, k a ry  porządko­
w e mona być stosow ane bez względu na wielkość szkody i stopień 
w iny pracownika i bez względu na to, czy kierow nik zakładu pracy 
dochodził od pracownika odszkodowania. W  drugim z kolei orzypadku 
kary  mooa być nakładane tylko w rezultacie spełnienia w arunków  
z art. 119 § 2 kp. Ten ostatni przepis rozszerza więc zakres odpowie­
dzialności porządkow ei jedynie o pewne w yiatkow e sytuacje.
Reasumuiąc rozważania o zakresie przedmiotowym odpowiedzial­
ności porządkow ej należy stwierdzić, iż karv  określone w  art. 108 mo­
ną być stosowane:
11 w razie nieprzestrzeaania dyscypliny pracy, co jest równoznacz­
ne z naruszeniem  obowiązku przestrzegania czasu nracy, na k tó ry
77 Por. ib idem  oraz K. J a ś k o w s k i ,  Zaniechanie dochodzen ia  odszk o d o w a nia  
od pracow nika ,  PiP 1978, nr 1, s. 95 i n.
o
składa się zarówno nakaz obecności w pracy o oznaczonej porze
i w oznaczonym miejscu jej świadczenia, jak i nakaz pozostawania 
w stanie um ożliwiającym  praw idłow e w ykonyw anie przydzielonych 
zadań,
2) w razie nieprzestrzegania porządku wewnątrzzakładowego, tj. 
w przypadku naruszenia reguł organizacyjnych związanych z rozpoczę­
ciem, przebiegiem i zakończeniem pracy oraz z zapewnieniem  należy­
tego wyglądu pomieszczeń i stanow isk roboczych,
3) w  razie nieprzestrzegania przepisów bezpieczeństwa i higieny 
pracy oraz przepisów przeciwpożarowych,
4) w razie naruszenia innych obowiązków związanych z procesem 
pracy, o ile zostały w ym ienione w regulam inie pracy,
5) w razie naruszenia pozostałych obowiązków, o ile następstwem  
jest wyrządzenie szkody i zostały spełnione w arunki określone w art. 
119 § 2.
Zakres przedm iotowy odpowiedzialności porządkow ej na gruncie 
polskiego praw a pracy różni się więc od rozwiązań przyjm ow anych 
w  innych państwach, gdzie ustaw y bądź nie określają w yraźnie granic 
owej odpowiedzialności, bądź też przew idują możliwość stosow ania kar 
za naruszenie jakiegokolw iek obowiązku pracowniczeoo. Porównując 
zaprezentow any wyżej katalog przekroczeń porządkow ych z przedsta­
wioną wcześniej klasyfikacją powinności składających się na treść 
zobowiązania pracowniczego, zauważamy, iż ka rv  porządkowe przew i­
dziane w polskim kodeksie pracy mogą być nakładane głównie za na­
ruszenia tych obowiązków, k tó re  są związane z organizacją procesu 
pracy.
Przedstawione ujęcie zakresu przedmiotowecro odpowiedzialności po­
rządkow ej spotyka się w literaturze z pewnymi zastrzeżeniam i78. Pod­
nosi sie mianowicie, że skoro rozwiązanie stosunku pracy stanowi 
większa dolegliwość niż kara porządkowa, to w myśl zasady а ттот] 
ad minus, możliwość nałożenia takiej kary  powinna istnieć zawsze 
wtedy, kiedy można rozwiązać stosunek pracy. W arunkiem  terro iest 
iednak, iak się podkreśla, uznanie, że naruszenie Dorzadku i dyscypli­
ny pracy, o którym  mowa w art. 108 § 1, iest równoznaczne z naru­
szeniem iakienokoiwiek obowiązku pracowniczerro. Twierdzi się przy 
tym, że taki pogląd iest korzystniejszy dla pracownika, wyklucza bo­
wiem sytuacje, w  których z braku podstaw  do ukarania rozwiazine 
się stosunek pracy. Ponadto podkreśla sie, że zaweżenie katalonu prze­
kroczeń porządkowych stoi na przeszkodzie stopniowaniu dolegliwości 
za niektóre, nie obiete tvm katalooiem , naruszenia obowiązków nra-
78 Por. zw łaszcza S a n с t r a, op. cit., s. 28.
cowniczych, a tym samym powoduje w pewnych przypadkach brak 
„bardzo skutecznego system u ostrzegawczego". Jako  istotny argum ent 
przeciw ko ograniczaniu katalogu przekroczeń porządkow ych powołu­
je siçj także treść art. 119 § 2, k tóry  to przepis, jak to zostało wyżej 
omówione, dopuszcza na w arunkach w nim określonych, stosowanie 
kar bez względu na rodzaj naruszenia obowiązków pracowniczych.
Argum enty powyższe, z różnych powodów, nie są w pełni przeko­
nujące. Przede wszystkim  ograniczenie zakresu przedm iotowego odpo­
wiedzialności porządkow ej wcale nie oznacza, iż pewne naganne za­
chowania pracow ników nie spotkają się z żadną reakcją. Po pierwsze, 
nie zawsze musi to być reakcja w postaci zastosowania środka o cha­
rakterze prawnym. W  szczególności przestrzeganie obowiązku dba­
łości o dobro zakładu pracy zdeterm inowane jest w pierwszym  rzę­
dzie czynnikami pozaprawnym i. Jeśli działania pozapraw ne w  tym 
przypadku okazują się zawodne, z reguły zachodzi potrzeba w yklucze­
nia pracow nika ze składu załogi. Po drugie, poza stosowaniem  kar 
porządkow ych praw o zna również inne instrum enty w pływ ania na za­
chowania pracowników, a w tym przede wszystkim  mechanizm w za­
jemności i ekw iw alentności świadczeń.
Z powyższych powodów nie jest trafny wniosek, że ograniczenie 
zakresu odpowiedzialności porządkow ej oznacza, iż w  pew nych p rzy­
padkach nieprzestrzegania obowiązków pracow niczych przed zakładem  
pracy stoi alternatyw a: wyelim inować pracow nika ze składu załogi 
lub przejść nad jego zachowaniem  do porządku. Uproszczeniem jest 
w  szczególności stw ierdzenie, że naruszenie obowiązków, nie dające 
podstaw y do ukarania, będzie powodować dążenie zakładu pracy do 
rozwiązania stosunku pracy. Obecnie, kiedy rozw iązanie stosunku p ra ­
cy nie jest karą porządkową, podstaw ę jego może stanowić tylko ta ­
kie naruszenie obowiązków pracowniczych, k tó re  w  dostatecznym  stop­
niu uzasadnia wyelim inow anie pracow nika ze składu załogi, innymi 
słowy powoduje niemożność jego dalszego zatrudniania. W ypow ie­
dzenie umowy o pracę bądź jej niezwłoczne rozwiązanie tylko dlate­
go, że nie można było zastosować kary, z reguły byłoby nie uzasad­
nione i jako takie stanow iłoby podstaw ę przyw rócenia pracow nika do 
pracy.
O stanowisku w om awianej kw estii nie może decydować treść art. 
119 § 2 kp. W  szczególności nie można z tego w yjątkow ego przepisu 
czynić zasady, k tóra rozstrzyga o zakresie zastosowania odpowiedzial­
ności porządkowej.
Dokonywanie takiej in terpretacji interesujących nas przepisów ko­
deksowych, k tóra prowadzi do objęcia odpowiedzialnością porządko­
wą naruszeń wszelkich obowiązków pracow niczych wynika*— co trze­
ba w yraźnie podkreślić — z przeceniania skuteczności kar porządko­
w ych i traktow ania ich jako głównego instrum entu pobudzającego 
pracow nika do należytego w ykonyw ania zobowiązania. Prowadzi to do 
usuwania na dalszy plan tych mechanizmów prawnych, k tóre powinny 
stanowić w łaściwy dla stosunków zobowiązaniowych środek reakcji 
na naruszenie obowiązków przez kontrahenta, a głównie mechanizmu 
wzajem ności i ekwiwalentności świadczeń.
Przy określaniu zakresu przedm iotowego odpowiedzialności porząd­
kow ej nie można zatem pomijać tego, czy stosowanie kar jest na j­
właściwszym z punktu widzenia skuteczności środkiem reakcji na kon­
kretny  rodzaj uchybienia. O ile sankcja taka może być efektywna 
w zwalczaniu uchybień związanych z organizacją pracy w jej czaso­
wym i porządkowym  aspekcie, o tyle poważne wątpliwości nasuw ają 
się co do celowości stosowania kar za pozostałe uchybienia. Z tego też 
powodu należy krytycznie ocenić rozwiązania, k tóre w tej m aterii są 
proponow ane w dotychczasow ych projektach nowelizacji kodeksu pra­
cy79. Jest rzeczą niewątpliwą, iż obecny stan praw ny w  omawianym 
zakresie wym aga poważnych zmian. Powinny one jednak iść w k ie­
runku precyzyjnego i jednoznacznego określenia w przepisach, za ja ­
kie uchybienia mogą być stosow ane kary, nie zaś prowadzić do — 
jak  to obrazowo zostało w yrażone w  literaturze — „osaczenia pracow ­
nika odpowiedzialnością porządkow ą"80.
2. ZAKRES PODMIOTOW Y
Ustalenie zakresu zastosowania kar porządkow ych poza w yjaśnie­
niem, za jakie uchybienia są stosow ane om awiane sankcje, wym aca 
również odnowiedzi na pytanie, wobec koao moqą one być nakładane. 
Stwierdzenie, że odpowiedzialność porządkowa dotyczy pracowników 
iest niew ystarczające. Jak bowiem w ynika z art. 2 kp, pracownikiem  
iest osoba zatrudniona na podstawie umowy o pracę, wyboru, pow o­
łania, m ianowania i spółdzielczej umowy o pracę. Jest rzeczą niew ą­
tpliwą, że odpowiedzialność porządkowa uregulow ana w art. 108— 113 
kp obejm uje p rze le  wszystkim  pracow ników zatrudnionych na pod­
79 J. P a c h o ,  N ow eliznc la  k odeksu  pracy  (cz. II), PiZS 1981, nr 7, s. 25 oraz 
J. J o ń c z y k ,  Projekt  zm iany kodeksu  pracy,  PiZS 1981, nr 7, s. 10.
80 L о д а, op. cit., s. 19. Postulat znacznego zm niejszenia represyjności prawa  
pracy w y su n ęli także T ‘Z i e l i ń s k i .  W.  S z u b e r t ,  M.  S o w c r y n s k i  i inni 
w  opracowaniu: Kierunki reform y prefwa prnev. Założenia ogólne,  W arszaw a 1981, 
s. 16; por. też: Spo łeczny  projekt now elizacj i  kodeksu pra cy  K raków 1981, s. 34—■ 
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staw ie umowy o pracą. W  związku z brakiem  odm iennych uregulowań 
w tej m aterii w ustaw ie Prawo spółdzielcze, przepisy o karach  porząd­
kowych stosow ane są również odpowiednio do pracowników-spółdziei- 
ców. W zasadzie kodeks pracy nie wyłącza także możliwości nak ła­
dania kar porządkow ych wobec pracow ników  pow oływ anych i osób 
zatrudnionych w związku z wyborem. W  tych dwóch ostatnich przy­
padkach wątpliwości pojaw iają się jednak na tle charakteru  funkcji 
spełnianych przez osoby pow oływ ane i w ybierane. Tą drogą są bo­
wiem naw iązyw ane stosunki pracy z pracow nikam i na stanow iskach 
kierowniczych. Problem y dotyczące odpowiedzialności tej kategorii 
osób za nieprzestrzeganie obowiązków pracowniczych, będą przedm io­
tem szerszej analizy w toku dalszych rozważań.
Z zakresu podmiotowego odpowiedzialności porządkow ej należy na­
tomiast wyłączyć pracow ników  zatrudnionych na podstaw ie m ianow a­
nia81. Jak  w ynika z art. 76 kp, ten sposób naw iązyw ania stosunku p ra ­
cy jest, norm ow any w przepisach pozakodeksow ych lub w przepisach 
wydanych na podstaw ie art. 298 kp. O drębne zasady odpowiedzialności 
za naruszenie obowiązków spoczyw ających na pracow nikach m ianowa­
nych przew idują wszystkie pragm atyki pozakodeksowe: pracow ników 
Polskiej Akadem ii Nauk, nauczycieli, nauczycieli akadem ickich, p ra­
cowników instytucji naukowo-badawczych, prokuratorów , sędziów, no­
tariuszy, arbitrów  Państw owego A rbitrażu Gospodarczego, funkcjona­
riuszy pożarnictwa i urzędników  państw owych. Szczególne przepisy 
o odpowiedzialności są zamieszczone także w niektórych aktach w y­
konawczych w ydanych na podstaw ie upoważnienia z art. 298 (§ 2 
w zw. z § 1). Chodzi tu o rozporządzenie w spraw ie praw  i obowiąz­
ków  pracow ników  służby dyplom atyczno-konsularnej82, pracow ników  
kolejow ych83 i pracow ników  państw owego przedsiębiorstw a Polska 
Poczta, Telegraf i Telefon84.
Zasady odpowiedzialności za naruszenie obowiązków służbowych 
przew idziane w powyższych przepisach w sposób istotny różnią się 
od zasad odpowiedzialności ponoszonej według przepisów kodeksu p ra ­
cy83. Odmienności odpowiedzialności zwanej dyscyplinarną lub służ­
bową dotyczą w  szczególności podstaw  stosow ania kar, trybu ich n a ­
kładania, katalogu sankcji oraz trybu odwołania od nałożonej kary.
81 Por. np. Z. L с  o ń s к i, O dpow iedz ia ln ość  ,porządkow a" przew idz ian a  w  k o ­
dek s ie  pra cy  a odpow iedz ia lność  dyscyp l inarna  funkcjonar iuszy  p a ń s tw o w yc h ,  [w:j 
Zagadnienia pra w n e  s to su n k ó w  p ra c y  w  admin is tracj i  p a ń s tw o w e j ,  Poznań 1981, e. 
115 i n.
«г Dz.U. 1975, nr 3, poz. 10.
«  Dz.U. 1974, nr 51, poz. 327.
84 Ibidem,  poz. 329.
85 Por. m. in. L e  o ń s к i, op. cit.
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W literaturze panuje zgodność co do tego, że odpowiedzialność ta ma 
charakter adm inistracyjno-praw ny88. Dodajmy, że charakter taki posia­
dają  wszystkie formy odpowiedzialności przew idziane w pragm aty­
kach służbowych, niezależnie od tego, za jakie przew inienia pracow ­
ników m ianowanych są przew idziane kary i niezależnie od stosow anej 
w poszczególnych aktach praw nych terminologii. W tym ostatnim  przy­
padku odnosi się to zwłaszcza do często używanej w pragm atykach 
nazwy „odpowiedzialność porządkow a", oznaczającej odpowiedzialność 
za lżejsze uchybienia obowiązkom służbowym. Term in ten znajdujem y 
m. in. w pragm atyce pracow ników  notarialnych, dyplom atyczno-konsu­
larnych, kolejowych. Niewątpliw ie można dostrzec między tego rodza­
ju  odpowiedzialnością porządkową, a odpowiedzialnością kodeksow ą 
pewne podobieństwa, zwłaszcza w zakresie sankcjonow anych przekro­
czeń i stosow anych sankcji87. Nie wnikając 'w  tym miejscu głębiej 
w te kwestie, stw ierdzić jednak należy, iż mimo tych podobieństw  „od­
powiedzialność porządkow a" przew idziana w pragm atykach zachow u­
je  swój odrębny charakter88, k tóry  najlepiej oddaje nazwa „służbowa 
odpowiedzialność porządkow a"80. Podkreśla ona, iż jest to instytucja 
różna od odpowiedzialności za naruszenie porządku i dyscypliny p ra ­
cy z art. 108 kp, a także od odpowiedzialności stricte dyscyplinarnej.
Od reguły, iż odpowiedzialność ukształtow ana w kodeksie pracy 
dotyczy pracow ników zatrudnionych na podstaw ie umowy o pracę, 
a odpowiedzialność służbowa — pracow ników m ianowanych, istnieją 
również pewne w yjątki. Przede wszystkim  przepisy przew idują n ie­
kiedy stosow anie kar dyscyplinarnych wobec szczególnych kategorii 
pracow ników  um ownych (chodzi tu głównie o m arynarzy90). W  jednym  
z nowszych aktów  praw nych przew idziano też, jak  się wydaje, w yją­
tek o odmiennym charakterze. Zgodnie bowiem z art. 75 ust. 2 K arty
86 Z i e l i ń s k i ,  Stosunek praw a  pracy.. .,  s. 168; Z. S y p n i e w s k i ,  N aw iązan ie  
i zm iany  stosunku p ra c y  na p o d s ta w ie  m ianowania,  W arszaw a— Poznań 1976,' s. 33—  
— 34; W. J a ś k i e w i c z ,  Studia nad sy tua c ją  prawną p ra c o w n ik ó w  p a ń s tw o w ych ,  
t. I, Poznań 1961, s. 161 i n.
87 Spraw ia to, iż w  pew nym  zakresie znajdują tu zastosow anie  rów nież niektóre  
przep isy o k od ek sow ych  karach porządkow ych (art. 109, 110, 111 i 113); por. np. § 32 
pragm atyki kolejarzy.
88 Jest to rów nież odpow iedzialność o charakterze adm inistracyjnym . K ary sto­
suje zw ierzchnik służbow y, a od  zastosow anej kary przysługuje odw ołan ie w  trybie  
adm inistracyjno-prawnym . Różnice m iędzy odpow iedzialnością  porządkow ą ponoszoną  
przed k ierow nikiem  zakładu pracy i odp ow ied zia lnością  porządkow ą przed zw ierzchni­
kiem  służbow ym  dostrzega rów nież W . J a ś k i e w i c z  (Studia nad sy tuac ją  prawną  
p ra co w n ik ó w  p a ń s tw o w ych ,  t. II, Poznań 1966, s. 145— 146).
89 Z i e l i ń s k i ,  Zarys w y k ła d u  prawa... ,  cz. II, s. 414.
90 Por. art. 66 i n. u staw y  z 28.04.1952 r. (Dz.U. nr 25, poz. 171).
Nauczyciela, „za uchybienia przeciw ko porządkowi pracy, w rozum ie­
niu art. 108 kodeksu pracy, wym ierza się nauczycielom  kary  porząd­
kowe zgodnie z kodeksem  pracy"91. Z brzmienia tego przepisu wyni­
ka, iż odpowiedzialność w nim przew idziana nie ma charakteru  01110- 
wionej wcześniej służbowej odpowiedzialności porządkow ej.
Ustalenie zakresu podmiotowego odpowiedzialności porządkow ej 
według kryterium  podstaw y naw iązania stosunku pracy nie w yczerpu­
je proDlemu. Należy ponadto rozważyć, jak i wpływ na możliwość sto­
sowania kar porządkow ych ma charakter w ykonyw anej przez pracow ­
nika pracy oraz właściwości podmiotu zatrudniającego.
W przedkodeksowym  stanie praw nym  zróżnicowanie konsekw encji 
nieprzestrzegania obowiązków objętych stosunkiem  pracy wiązało się 
z w yraźnie zaznaczoną odrębnością statusu praw nego pracow ników  fi­
zycznych (robotnikówj i pracow ników  um ysłow ych92. Kodeks pracy 
wprowadził w tej m aterii zasadnicze zmiany. Przede wszystkim  za­
kończył definityw nie proces zacierania podziału na robotników i p ra ­
cowników umysłowych, usuw ając tym samym istniejące dotychczas 
różnice w sytuacji praw nej tych kategorii osób. Powyższy podział nie 
ma zatem również racji bytu z punktu widzenia zakresu podm iotowe­
go odpowiedzialności porządkowej.
Na gruncie obowiązujących przepisów istotniejsze znaczenie ma 
rozstrzygnięcie kwestii, czy możliwe jest stosow anie kar porządko­
wych wobec pracow ników  na stanow iskach kierowniczych. Do tej k a ­
tegorii zaliczani są przede wszystkim kierow nicy zakładów pracy i p ra ­
cownicy upoważnieni do dokonywania w imieniu zakładu pracy czyn­
ności praw nych w zakresie stosunku pracy (art. 23) oraz inni k ierow ­
nicy pracy, a więc osoby, którym  „podlega" określony zespół pracow ­
ników. Jak  wiadomo, przepisy praw a pracy przew idują szereg odręb­
ności w ich sytuacji praw nej. Dotyczą one w szczególności czasu p ra ­
cy, rozstrzygania sporów, w pewnym  zakresie również trybu przyj­
m owania i zwalniania z pracy. Pow staje w  tym m iejscu pytanie, czy 
odmienne, w  porów naniu z pracow nikam i „wykonawczym i", są rów ­
nież zasady ich odpowiedzialności za naruszenie obowiązków pracow ­
niczych.
Jest rzeczą niewątpliwią, iż mimo swej szczególnej sytuacji p raw ­
nej kierow nicy w podanym  wyżej znaczeniu są także pracownikami, 
pozostają bowiem w stosunku pracy: umownym, z powołania lub z w y­
boru. Szczególna w aga obowiązków spoczyw ających na niektórych 
z nich, a zwłaszcza na zajm ujących najw yższe stanow iska w hierarchii
91 Dz.U. 1982, nr 3, poz. 19.
9! Szerzej, J. N o w a c k i ,  O dp o w ied z ia ln o ść  p o r zą d k o w a  p ra co w n ik ó w  p rzed s ię ­
b iorstw ,  W arszaw a 1973, s. 58 i n.
kierowniczej zakładu, spraw ia jednak, że sposób w ykonyw ania tych 
powinności nie jest obojętny nie tylko z punktu widzenia interesów  
zakładu pracy, ale również z punktu widzenia szerszych interesów  
społecznych83.
K oncentrując w  tym m iejscu uw agę jedynie na możliwości stoso­
w ania wobec pracow ników  na stanow iskach kierow niczych sankcji 
określonych w art. 108 kp, należy na w stępie zaznaczyć, iż rozw ażań 
tych nie można prowadzić na jednakow ej płaszczyźnie w  odniesieniu 
do kierow ników  zakładów pracy  i w odniesieniu do podległych im k ie­
row ników  pracy. Z punktu w idzenia om aw ianego tu tem atu, istotne 
jest bowiem stw ierdzenie, iż ci pierw si w ew nątrz zakładu nie podlega­
ją  nikomu.
Choć przepisy o odpowiedzialności porządkow ej są adresow ane 
przede w szystkim  do pracow ników  bezpośrednio w ykonaw czych, to 
jednak  obejm ują one swoim zakresem  również kierow ników  pracy. 
Zgodnie bowiem z art. 108 kp, k a ry  stosuje się wobec p r a c o w n i ­
k ó w  uspołecznionych zakładów  pracy  [podkr. aut. — Z. G .], co ozna­
cza, że chodzi tu o w szystkich pracow ników  bez względu na rodzaj 
funkcji i zajm owanego stanow iska. C harakter w ykonyw anych zadań 
w pływ a natom iast na treść i znaczenie poszczególnych obowiązków 
ciążących na kierow nikach pracy. Dotyczy to również obowiązków 
o charakterze „porządkowym ". Przestrzeganie ich przez pracow ników  
na stanow iskach kierow niczych ma szczególnie dużą w agę nie tylko 
dla praw idłow ego funkcjonow ania zakładu pracy, ale również z punktu 
w idzenia efektyw ności oddziaływ ania na postaw y osób zatrudnionych 
w kierow anych przez nich jednostkach organizacyjnych. Konkludując, 
należy zatem  stwierdzić, iż pew ne zachow ania kierow ników  mogą być 
równoznaczne z przekroczeniem  porządkow ym  i spotkać się z reakcją  
w  postaci zastosow ania kary.
Szczególne wątpliwości w yw ołuje jednak  problem  stosow ania sank­
cji określonych w art. 108 kp wobec kierow ników  zakładów  pracy. 
W arto  podkreślić, iż żaden przepis kodeksow y nie rozstrzyga tego, kto 
mógłby realizow ać to upraw nienie94. W ydaje się, że nie jest to  przy­
padek ani przeoczenie ustaw odaw cy95. Stosowanie wobec kierow nika
83 Por. zw łaszcza, Pracownicza  o d p o w ied z ia ln o ść  k a d ry  k ierow nicze j ,  red. W . Sa­
netra, W rocław  1985.
94 Sprawa ta jest natom iast uregulow ana np. w  czechosłow ackim  kod ek sie  pracy. 
W  § 78 ust. 2 stw ierdza się , iż k ierow nikow i zakładu pracy kary w ym ierza k ierow ­
nik bezpośrednio nadrzędnego organu.
85 Inaczej jest np. w  przypadku opinii o pracy k ierow nika zakładu pracy. Prze­
p isy  pow inny w skazyw ać, kto sporządza taką op in ię (por. § 3 rozp. RM z 20.11.1974 r. 
w  spraw ie św iad ectw  pracy i opinii, Dz.U., nr 45, poz. 269).
zakładu pracy  kar porządkow ych m ijałoby się z celem i istotą ow ych 
sankcji. M ają one bowiem służyć w łaśnie jem u (a nie przeciw ko nie­
mu), stanowiąfc jeden z środków pozw alających na zapew nienie prze­
strzegania przez podległych pracow ników  porządku i dyscypliny p ra ­
cy98. N aganne zachow anie kierow nika zakładu pracy, naw et identyczne 
z przekroczeniem  porządkowym, wym aga stosow ania innego rodzaju 
środków oddziaływania, przede wszystkim  o charakterze pozaprawnym , 
nieefektyw ność k tórych  będzie zawsze uzasadniała odw ołanie z zajm o­
w anego stanowiska. Zasadności tych stw ierdzeń nie przekreśla ustaw a 
z 21.07.1983 r. o szczególnej regulacji praw nej w  okresie przezw ycię­
żania kryzysu społeczno-ekonom icznego oraz o zmianie niektórych 
ustaw 97. Przew idziane tam  upraw nienie organu założycielskiego do po­
dejm owania niezbędnych czynności w  zakresie stosunku pracy dy re­
k to ra  przedsiębiorstw a państw ow ego nie obejm uje — jak  należy są­
dzić — możliwości stosow ania wobec niego kar porządkow ych. W nio­
sek przeciw ny pozostaw ałby w kolizji nie tylko z na tu rą  i przeznacze­
niem tych sankcji, ale w  sposób isto tny naruszałby zasadę niezależnoś­
ci dyrektora i samodzielności przedsiębiorstw a98.
Z całokształtu przepisów kodeksow ych regulujących instytucję od­
powiedzialności porządkow ej, a przede wszystkim  w prost z art. 108, 
wynika, iż w chwili obecnej ma ona zastosow anie jedynie w uspołecz­
nionych zakładach pracy. Żadnych w yjątków  od tego nie przew idują 
przepisy rozporządzenia RM z 20.11.1974 r. w  spraw ie stosunków  p ra ­
cy, w k tórych  przedm iotem  zatrudniającym  jest osoba fizyczna99. W ręcz 
przeciwnie, dodatkow o w yłączają one możliwość stosow ania kar po­
rządkow ych w przypadku, k iedy  nie uspołeczniony pracodaw ca nie do­
chodzi odszkodowania w razie spełnienia w arunków  z art. 119 § 2 kp. 
Trudno byłoby podzielić pogląd w yrażony w litera tu rze  przez W. Ma- 
sewicza, że podstaw ą stosow ania kar porządkow ych przez nie uspołecz­
nionego pracodaw cę mogą być odpowiednie postanow ienia wprow adzo­
ne do regulam inu p racy100. N aw et gdybyśm y się zgodzili z tezą, iż w y­
daw anie regulam inów  w sektorze nie uspołecznionym  jest dopuszczal­
ne, nie można przejść do porządku nad tym, iż ak ty  te  zaw ierają tylko 
informacje o karach  stosow anych w myśl art. 108 kp, nie mogą zaś
m Z. K u  b o t ,  O dpow iedz ia ln ość  d yre k to ra  przed s ięb io rs tw a  p a ń s tw o w e g o , [w:] 
O dp o w ied z ia ln o ść  pracownicza ,  W rocław  1984, s. 75.
97 Dz.U., nr 39, poz. 176. .
98 К u b o t, op. cit., W. S a n e t r a, O swoistościach o dpow iedz ia lnośc i  p racow ni­
c ze j  k a d ry  k ierow nicze j ,  [w:] Pracownicza odpow iedz ia lność  k a d ry  k ierow nicze j ,  W ro­
c ław  1985.
89 Dz.U., nr 45, poz. 272.
100 M a s e w i c z ,  op. cit., s. 104.
stanow ić samodzielnej podstaw y ich nakładania. W prow adzenie takie­
go upraw nienia może nastąpić tylko na drodze ustaw ow ej101.
Powyższe uwagi prow adzą do wniosku, że w obecnym  stanie p raw ­
nym skutkiem  nieprzestrzegania obowiązków „porządkow ych'' przez za­
trudnionego w sektorze pryw atnym  pracow nika może być bądź stoso­
w anie środków upominawczych, bądź rozw iązanie stosunku pracy. Uza­
sadnieniem  tego są szczególne w łaściwości tego typu stosunków  w na­
szym system ie ustrojowym . Praca świadczona w ich ram ach różni się 
na ogół od pracy pełnionej w uspołecznionych zakładach pracy. Przede 
wszystkim  jest w ykonyw ana w w arunkach ścisłej więzi osobistej p ra­
codawcy z pracownikiem , co spraw ia, że zapew nienie przestrzegania 
powinności związanych z organizacją procesu pracy nie wym aga szcze­
gólnych środków praw nych102.
101 Z całokształtu przepisów  rozporządzenia o regulam inach w ynika jednak, iż 
nie mają one zastosow ania do sektora pryw atnego (por. chociażby tryb, w jakim  
pow inno następow ać stanow ien ie regulam inu pracy). N ie  oznacza to, że pracodawca  
pryw atny nie m oże w ydaw ać po leceń  ogólnych  i abstrakcyjnych, w sw ym  kształcie  
zbliżonych do regulam inów  pracy.
101 Rozwój sektora nie uspołeczn ionego i pow staw anie coraz w iększych  przed­
siębiorstw  pryw atnych m oże jednak doprow adzić do dezaktualizacji tego w niosku.
RODZAJE KAR PORZĄDKOWYCH I TRYB ICH STOSOWANIA
1. RODZAJE KAR PORZĄDKOWYCH
1.1. O gólna charak terystyka kar porządkow ych 
w św ietle praw no-porów naw czym
N astępstw em  zachowania, kwalifikowanego jako  przekroczenie po­
rządkowe, może być zastosow anie wobec pracow nika jednej z przew i­
dzianych w przepisach praw a kar porządkow ych. Przypomnijm y, iż ich 
istota sprow adza się do w yrządzenia przez podm iot upraw niony takiej 
dolegliwości, k tó ra  polega na ograniczeniu lub pozbaw ieniu pracow ni­
ka określonych praw  (osobistych lub m ajątkowych).
A naliza przepisów  praw a pracy prow adzona w ujęciu  praw no-po­
równawczym  w ykazuje dużą rozm aitość kar stosow anych wobec p ra ­
cowników. W  literaturze podejm uje się próby ich klasyfikacji1. W  pols­
kim piśm iennictw ie zajął się szerzej tą problem atyką J. Now acki2. A u­
tor ten wyróżnił grupę sankcji sam oistnych (przesłanką ich stosow ania 
jest bezpośrednie niedopełnienie obowiązku przez pracow nika) i grupę 
sankcji niesam oistnych (mających charakter dolegliwości dodatkowych). 
W śród tych pierw szych wyodrębnił: k a ry  na czci, k a ry  pieniężne, ka ry  
uprawnieniowe, zawieszenie w świadczeniu pracy oraz rozwiązanie sto­
sunku pracy. Klasyfikacja ta nie budzi pow ażniejszych zastrzeżeń, ale 
w ydaje się celowe w prow adzenie do niej pew nych modyfikacji.
Przede wszystkim  w ypada stwierdzić, iż nieco m yląca jest nazwa 
„sankcje upraw nieniow e". O kreślenie to nie oddaje istoty dolegliwości,
1 Np. w literaturze francuskiej J. R i v e r o  i J. S a v a t i e r  (Droit du travail ,  
Paryż 1975, s. 167 i n.) w yodrębn ili trzy  grupy kar: kary o charakterze m oralnym , 
kary o charakterze zaw odow ym  i kary pieniężne.
!  J, N o w a c k i ,  O dpow iedz ia ln ość  p o r zą d k o w a  p ra co w n k ió w  przeds ięb iors tw ,
W arszaw a 1973, s. 30 i n.
związanych z om awianym i w ram ach tej g rupy karam i. N adto z uwagi 
na kinctim  m iędzy zawieszeniem  w świadczeniu pracy  i rozwiązaniem  
stosunku pracy, celowe jest, jak  się wydaje, łączne om aw ianie tego ro ­
dzaju sankcji. Biorąc pod uw agę charak ter dolegliwości w yrządzanych 
pracow nikow i na skutek zastosow ania określonej sankcji, można w y­
różnić:
1) k a ry  godzące w  dobra osobiste pracownika,
2) kary  pieniężne,
3) kary  godzące w treść stosunku pracy,
4) ka ry  godzące w  byt stosunku pracy.
\  Powyższe rozróżnienie niew ątpliw ie nie oddaje całej złożoności 
środków  praw nych stosow anych w ram ach odpowiedzialności porządko­
wej. W  rzeczywistości bowiem w szystkie k a ry  w m niejszym  lub w ięk­
szym stopniu W kraczają w sferę dóbr osobistych, z drugiej zaś strony 
tzw. kary  na czci nie pozostają bez w pływ u na upraw nienia m ajątkow e 
pracowników. Również i to należy mieć na uwadze, przystępują^ do 
bardziej szczegółowej charak terystyk i owych kar.
Ad 1. Mówiąc o pierwszej grupie sankcji, trzeba przede wszystkim 
dokonać rozróżnienia między środkami, k tóre m ają charakter kar w zna­
czeniu prawnym, a środkam i upominawczymi, k tóre charakteru  takiego 
nie posiadają. W  literaturze tw ierdzi się nieraz, iż stosow anie tego ro ­
dzaju sankcji jak  upom nienie, nagana, ostrzeżenie itp. jest możliwe bez 
istnienia odpowiedniej podstaw y praw nej. Mówi się bowiem, że są to 
środki w yłącznie o charakterze m oralnym 3 lub też, że ich ' stosow anie 
stanow i elem ent społecznego stosunku pracy4, bądź że k a ry  te  nie na­
ruszają praw  w ynikających z umowy o pracę5.
W łaściw ością stosunku pracy, odróżniającą go od stosunków  cyw i­
lnoprawnych, jest pełnienie pracy w w arunkach szczególnej zależności 
pracow nika od pracodaw cy. Oznacza to, iż kierow nicy zakładów  p ra ­
cy, a także poszczególni kierow nicy pracy, w ładni są (w ram ach w y­
znaczonych  um ową i ustaw ą) określać sposób, m iejsce i czas w ykony­
w ania zadań, do k tórych  zobowiązał się pracow nik. Ściśle z tym wiąże 
się możliwość spraw ow ania kontroli nad przebiegiem  pracy, dokony­
wania ocen, a w razie stw ierdzenia uchybień i niedociągnięć — rów ­
nież i przeprow adzania posunięć korekcyjnych, a w szczególności po-
3 R i v e r o ,  S a  v a t  i er,  op.  cit.: M.  D e s  p a x ,  J. P e l i s s i e r ,  La gest ion  du 
personnel.  A sp e c ts  juridiques,  Le relations de  trava il  dans l 'entreprise,  Paris 1974, 
s. 30; C. L e g  a, II po tere  disciplinare de l  da tore  di lavoro,  M ilano 1956, s. 223 i n.
4 C, P r z y m u s i ń s k i ,  O dpow iedz ia ln ość  „organizacyjna" p ra co w n ik ó w  p rzed s ię ­
b iorstw  uspołecznionych,  PUG 1962, nr 1, s. 13.
5 Ibidem.
uczania, zwracania uwagi na popełnione błędy i upominania®. Treścią 
upom nienia może być przypom nienie pracow nikow i o jego obowiąz­
kach, stw ierdzenie, że oceniane zachow anie stanow i naruszenie okre­
ślonego obowiązku i uprzedzenie, że nieskorygow anie tego zachow ania 
może pociągnąć za sobą odpowiednie następstw a praw ne. Tak rozum ia­
ne „praw o upom inania", jak  się słusznie tw ierdzi w literaturze, jest 
„im m anentnie zaw arte w upraw nieniach kierow niczych podm iotu za­
trudniającego"7. W ynika z tego z jednej strony, iż w yłączenie tego p ra ­
wa byłoby sprzeczne z istotą stosunku pracy8, z drugiej zaś, że nie za­
chodzi potrzeba regulow ania tych kw estii w przepisach praw a. N ie­
mniej, w niektórych ustaw odaw stw ach pracy wspom ina się, iż w przy­
padku uchybień m niejszej wagi kierow nik pow inien pracow nikow i to 
w ytknąć i pouczyć o jego niewłaściwym  postępow aniu9. Ma to jednak 
znaczenie tylko inform acyjne i wychowawcze.
Tego rodzaju działania korekcyjne są dopuszczalne tylko wtedy, gdy 
nie stanow ią ingerencji w dobra chronione przez prawo. W  tym  św ie­
tle nie uzasadniona jest teza, iż „praw o upom inania" obejm uje stoso­
w anie wszelkich środków, k tó re  nie m ają charak teru  dolegliwości m a­
jątkow ych10. Pod ochroną praw a znajdują się również dobra osobiste, 
w tym cześć pracow nika. W kroczenie w sferę tych dóbr, o ile nie jest 
dopuszczone przez przepisy prawa, stanow i czyn bezpraw ny, k tó ry  mo­
że pociągnąć za sobą zastosow anie odpowiednich sankcji cyw ilnopra­
w nych (por. art. 24 kc) lub naw et karnych  (por. art." 178— 181 kk).
Nie ulega wątpliwości, iż wkroczeniem  w dobra osobiste jest zasto­
sowanie przez pracodaw cę środków, k tóre stanow ią form alny w yraz ne­
gatyw nej oceny sposobu w ykonania obowiązku praw nego spoczyw ają­
cego na pracow niku (w rezultacie na pracow niku ciąży piętno „ukara­
nego"). Jeśli więc wzm iankę o karze zamieszcza się w aktach osobo­
w ych pracow nika lub podaje się ten fakt do wiadomości publicznej, 
to tego rodzaju działanie pracodaw cy może być uznane za legalne ty ­
lko wtedy, gdy zostało dopuszczone przez przepisy praw ne i tylko o ty ­
le, o ile mieści się w granicach w yznaczonych przez prawo. W niosek 
ten jest tym bardziej zasadny, jeśli uwzględnimy, iż konsekw encje
6 Por. Z. S a l w a ,  C harakter p ra w n y  i zakres  regulaminu pra cy  w  PRL, W arsza­
wa 1964, s. I l l ;  M.  Ś w i ę c i c k i ,  O d pow iedz ia ln ość  p o r zą d k o w a  a dopuszczalność  
drogi są d o w e j ,  PiP 1962, nr 5—-6, s- 856. Autor ten rozciąga jednak prawo upom ina­
nia na środki, które stanow ią już kary porządkow e (np. upom nienie i ostrzeżen ie, 
przewidziane w „W ytycznych" do uchw ały  327 RM).
7 N  o w  а с к i, op. cit., s. 29.
8 M. Ś w i ę c i c k i ,  P raw o  pracy,  W arszaw a 1968, s. 370.
s K o d e k s  pra cy  CSRS, § 76.
10 Tak m. in. R i v e r o ,  S a v a  t i e r ,  op. c i t s. 167; por. też T. Ż y l i ń s k i ,  
W ła d za  p ra c o d a w c y  nad pracow nik iem  w e  Francji, W roclaw  1977, s. 66.
om awianych kar mogą w ykraczać częściowo poza sferę dóbr osobistych, 
co ma miejsce' wtedy, gdy ich zastosow anie jest brane pod uwagę 
przy aw ansow aniu pracownika, przy nagradzaniu, przy ustalaniu  w a­
runków, od których zależy praw o do premii, czy w reszcie przy podej­
mowaniu decyzji o rozwiązaniu stosunku pracy11.
Decydujący głos w przedm iocie kw alifikacji określonego środka re ­
akcji jako kary  praw nej należy do samego ustaw odaw cy. C harakter 
kary  m ają zatem w szystkie te środki, k tó re  za karę  w przepisach praw ­
nych zostały uznane. Zauważmy w związku z tym, iż tak jak niektóre 
środki traktow ane przez pracow nika jako kary, nie są nimi w zamyśle 
ustaw odaw cy, tak i odw rotnie — niekiedy nie jest dla pracow nika ża­
dną dolegliwością zastosow anie środka, uznanego za karę  w  przepisach 
prawnych. Rozminięcie się intencji ustaw odaw cy z odczuciami ad resa­
tów norm prawa, choć niepożądane, nie ma jednak najm niejszego w pły­
wu na określenie charakteru  stosow anych środków.
K ary niem ajątkow e są stosow ane przez pracodaw ców  zarów no 
w państw ach socjalistycznych, jak i kapitalistycznych. Zasadnicza róż­
nica polega na tym, iż w tych ostatnich inna jest podstaw a praw na 
ich stosow ania bądź też stosuje się je bez istnienia należytej podsta­
w y12. Nie w nikając w to głębiej, podkreślm y inne cechy charak tery ­
styczne przyjm ow anych w tym zakresie rozwiązań.
Stosunkowo rzadko znajduje zastosow anie tylko jeden rodzaj sank­
cji niem ajątkow ych13. Częściej istnieje możliwość w yboru między k il­
koma rozmaicie nazywanymi sankcjam i, przy czym kolejność w  jakiej 
są uszeregow ane świadczy o tym, iż m ają one stanow ić coraz to w ięk­
szą dolegliwość i pow inny być nakładane za coraz to poważniejsze 
uchybienia. I tak np. we Francji w śród k a r tego rodzaju znajdujem y 
ostrzeżenie (l'avertissem ent), upom nienie (la réprim andé) oraz naganę 
(la blâme)14. Podobne kary  są stosow ane we W łoszech (1 'aw ertenza,
11 S a l w a ,  op, cif., s. 111,- por. też  Ż y l i ń s k i ,  op. cii.,  s- 65 i n. Autor przy­
tacza podaw any przez J. P e l i s s i e r a  (Documents de droit du travail ,  Paris 1972, 
s. 341) przykład regulam inu pracy, w  którym  zastrzelono, że pracownik m oże być  
zw oln iony po otrzym aniu tzw. ostatn iego ostrzeżenia.
1г Tak np. do niedaw na w e Francji (por. zw łaszc/a  R i v e r o ,  S a v a t i e r ,  op. 
cit., s. 167 i п.). Reforma prawa pracy dokonana w  1982 r. przyniosła zm iany i w  tym  
zakresie. Zgodnie z ustaw ą z 4.08.1982 r. w regulam inach pracy, których w yd aw anie  
jest w w ięk szośc i zakładów  obligatoryjne, pow inny być w skazane sankcje stosow ane  
za naruszenie dyscyp lin y  pracy (por. art. L. 123—34 francuskiego kodeksu pracy).
15 Tak np. na gruncie kubańskiego prawa pracy m ówi się  ty lko  o naganie; por. 
hasło „Kuba", [w;] T rudow oje  prawo, E ncyk /op ied ic ze sk i j  slowar,  M oskw a 1979, s. 191.
14 D e s p a X, P e 1 i s s i e r, op. cit., s. 30. W arto podkreślić, iż w pew nych  re­
gulam inach m ów i się  tylko o n iektórych tego typu karach, np. w  regulam inie pracy  
zakładów  „Ford France S. A." znajdujem y jedyn ie  „l'avertissem ent verbal ou écrit"
il richiam o i l'am m onizione)15. W  RFN pracodaw ca może nałożyć na 
pracow nika karę ostrzeżenia (die V erw arnung) i naganę (der V er­
w eis)1®. -
W  ustaw odaw stw ach pracy państw  socjalistycznych dwie różne 
nazwowo kary  na czci są przew idziane w Rumunii (nagana i ostrzeże­
nie) oraz w Bułgarii i Związku Radzieckim (upomnienie i nagana). Czę­
sto tak  samo nazyw ane k a ry  w ystępują jak gdyby w dwóch odm ia­
nach: „zwykłej" i „kwalifikow anej". I tak np. w  kodeksie pracy  Bułga­
rii, RFSRR i W ęgier oprócz nagany jest przew idziana również ostra 
nagana, a w NRD-owskim kodeksie pracy surow a nagana. N iekiedy 
zwiększenie dolegliwości kar następuje poprzez dopuszczenie możliwoś­
ci powiadom ienia o ich zastosow aniu załogi. Stosowanie publicznych 
nagan przew idziane jest w niektórych regulam inach we Francji, w ko ­
deksie pracy CSRS, publiczne upom nienie znajdujem y zaś w jugosło­
w iańskiej ustaw ie o pracy  zespolonej.
Ad 2. Kary pieniężne w ystępują rzadziej, zwłaszcza w ustaw odaw ­
stw ach pracy państw  socjalistycznych. W  chwili obecnej są przew idzia­
ne jedynie w Jugosław ii i w Polsce. K ary te są bardziej charak te rysty ­
czne dla praw a pracy  państw  zachodnich, jednakże ostatnio i tam w y­
stępuje tendencja do rezygnow ania z nich17.
Cechą znam ienną kar pieniężnych jest w  pierwszym  rzędzie zaw ę­
żenie możliwości ich zastosow ania do niektórych tylko postaci naru ­
szeń obowiązków pracow niczych oraz przeznaczenie uzyskanych z nich 
w pływów na cele socjalne. Nie przypadają więc one pracodaw cy. Z re ­
guły też zakreśla się granice wysokości kar pieniężnych. W  niektórych 
państw ach czyni to się w aktach rangi ustaw owej, w innych zaś w  ukła­
dach zbiorowych pracy18.
Ad 3. Stosunkowo zróżnicowaną grupę sankcji stanow ią kary, k tó­
rych konsekw encją jest pogorszenie w arunków  pracy  i płacy. W  sze­
regu ustaw odaw stw  pracy taką sankcją za naruszenie pracow niczych 
obowiązków jest przeniesienie na inne stanowisko. Tego rodzaju zmia­
(Droit du travail .  Documents de  travaux  diriges et de  séminaires,  Bordeaux 1978—  
— 1979, s. 177).
15 L c g a, op. cit., s. 223 i n.
** J. K o c h ,  Die Arbeitsordnung. M uster  und Erläuterungen,  H eidelberg 1963 
s. 94.
17 Szerzej na ten temat N o w a c k i ,  op. cit., s. 32. Autor podnosi to w  stosunku  
do prawa pracy USA. O statnio z kary p ieniężnej zrezygnow ano rów nież w e Fran­
cji. Posługiw anie s ię  tym i karami zostało zakazane w  1978 r. (por. G. H. C a m e r -  
l y n c k ,  G. L y o n - C a e n ,  Droit du travail ,  Paris 1980, s. 486). Zakaz ten został w y ­
raźnie potw ierdzony przez ostatnią reform ę prawa, pracy. N a  ten  tem at p isze też 
W. S z u b e r t ,  Funkcje prawa pracy ,  PiP 1971, nr 3— 4, s. 575,.
18 Szerzej N o w a c k i ,  op.  cit.
na może mieć charakter stały  (por. np. W ęgry, Kuba) albo czasow y 
(np. Kuba, Jugosławia, W ęgry, RFSRR). W niektórych ustaw odaw stw ach 
podkreśla się w yraźnie, że chodzi o przeniesienie do pracy  gorzej 
opłacanej (CSRS, Bułgaria, RFSRR). Tego rodzaju kary  (zwane przez 
n iektórych autorów  zawodowymi) znajdują zastosow anie również w  k ra ­
jach kapitalistycznych. W e Francji jest to przeniesienie na inne s ta ­
nowisko (la mutation) lub degradacja (la rétrogradation)19. Przeniesie­
nie i deoradacja stosow ane są także we W łoszech20, w RFN zaś spoty­
kane jest przeniesienie (die V ersetzung)21.
Kary polegające na pogorszeniu w arunków  płacow ych mogą być nie 
tylko konsekw encją przeniesienia na inne stanowisko. Stosow ane są 
też sankcje godzące w prost w w ynagrodzenie za pracę. Kara czasow e­
go obniżenia w ynagrodzenia zasadniczego w ystępuje w Rumunii (na 
okres od 1 do 3 miesięcy) i w  Czechosłowacji (do 3 miesięcy), na W ę­
grzech zaś obniżenie to może mieć również charakter stały. Inną po­
stacią tego typu k a ry  jest ograniczenie lub pozbawienie p ew ny th  do­
datkow ych składników w ynagrodzenia. W  Rumunii dotyczy to dodatku 
za kierownictwo, w Czechosłowacji zaś premii, dodatku funkcyjnego 
lub bliżej nie określonych innych składników płacy.
Poza przeniesieniem  na inne stanow isko i pogorszeniem  w arunków  
płacow ych są też spotykane kary  polegające na ograniczeniu innych 
praw  pracow nika. I tak np. w  Bułgarii jest to pozbawienie na okres 
dwóch m iesięcy praw a do dodatkow ego urlopu, na Kubie zaś pozbaw ie­
nie na okres do dwóch m iesięcy praw a do cotygodniowego dnia od­
poczynku.
Ad 4. W  ostatniej z w yróżnionych uprzednio grup kar porządko­
wych wymienić należy zaw ieszenie stosunku pracy  oraz jego rozw ią­
zanie. Pierw sza sankcja jest spotykana wyłącznie w państw ach zachod­
nich, przy czym zakres jej zastosow ania i znaczenie jest zróżnicowane. 
K ara ta jest rozpow szechniona przede wszystkim  we Francji, gdzie 
określa się ją mianem „la mise à p ied"22 oraz we W łoszech (la sospen- 
sione)23. W  W ielkiej Brytanii zarysow uje się coraz w yraźniej tendencja
19 D e s p a X, P e 1 i s  s i  e r, op. cit., s. 30.
20 L e g a ,  op. cit., s. 234—235.
21 W. H e r s  с h e l ,  Betriebsbussen. Ihre V oraussetzungen und Grenzen,  b. m. w.
1967, s. 69.
22 „La m ise à pied" jest definiow ana jako „l'ordre donné à un salarié de suspen­
dre provisoirem ent l'execu tion  de son travail â titre de sanction" (definicja M. Co­
hena, przytoczona przez D e  is p a x  i P e l i s s i e r a ,  op. cit., s. 30). W  najnow szej 
ustaw ie (z 4.08.1982 r.) o „la m ise à pied" m ówi się  też  jako o środku zabezp ieczają­
cym , stosow anym  w  okresie toczącego  się  postępow ania w  sp raw ie o zastosow anie  
sankcji definityw nych, .
23 L e g a ,  op. cit., s. 231.
do ograniczenia możliwości jej zastosow ania24, niew ielkie znaczenie po­
siada zaś ona w RFN25.
Stosowanie zaw ieszenia w pełnieniu pracy jako k a ry  za naruszenie 
obowiązków spotyka się z daleko idącą krytyką. W ysuw ane są różne 
zarzuty, zarów no o charakterze jurydycznym  jak  i społecznym 2®. Podno­
si się, iż posługiw anie się tym środkiem  nie ma dostatecznych podstaw  
prawnych. W  szczególności za n ieprzekonujący jest trak tow any argu ­
ment, że możliwość zaw ieszenia stosunku pracy jes t konsekw encją do­
puszczenia przez ustaw odaw cę środka dalej idącego, a m ianowicie p ra ­
wa niezwłocznego rozw iązania um owy o pracę27. Podkreśla się nadto, 
iż stosow anie tej sankcji stanow i dla pracow nika zbyt poważną dolegli­
wość. W  trakcie zawieszenia stosunku pracy pozostaje on bowiem bez 
w ynagrodzenia za pracę. W  związku z tym, społecznie nie uzasadnione 
są przypadki przedłużającego się zawieszenia, będące w istocie ukry tą  
formą zwolnienia z p racy28.
Częściej karą  za naruszenie obowiązków pracow niczych jest roz­
w iązanie um owy o pracę. Sankcja ta przew idziana jest zarów no w pań­
stw ach kapitalistycznych, jak  i socjalistycznych. N ie w nikając w szcze­
góły, w arto  podkreślić, że znaczenie tego środka jako kary  w  dużym 
stopniu zależy od zakresu swobody rozw iązyw ania umów. Tam gdzie 
swoboda ta jest duża, różnica między zwolnieniem  dyscyplinarnym  
a „zwykłym" rozw iązaniem  um owy o pracę jest niewielka. N iekiedy 
zwiększona dolegliwość tej pierw szej w yraża się w braku możliwości 
dochodzenia odszkodowania z tytułu ustania stosunku pracy29. W  pań­
stw ach kapitalistycznych w yraźniej zarysow uje się odrębność dyscypli­
narnego rozw iązania um owy o pracę bez w ypow iedzenia, mniej oczy­
w iste jest zaś traktow anie w tych kategoriach insty tucji w ypow iedze­
nia30. W obec ograniczenia dopuszczalności rozw iązyw ania umów o p ra­
21 Tak tw ierdzi w  oparciu o poglądy głoszone w  angielsk iej literaturze przed­
miotu N o w a c k i ,  op. cit.,  s. 36. B. H e p p 1 e z ko lei zaznacza, iż zaw ieszen ie
um ow y o prace;, połączone z utratą w ynagrodzenia, jest dopuszczalne ty lko  w tedy , 
gdy w yraźnie przew iduje to um ow a (D yscyp l ina  p ra c y  a p ra w o  w  W ie lk ie j  Brytanii,
(w:] D yscyp l in a  pracy ,  W rocław  1978, s. 89); por. też E ncycloped ia  of Labour Rela­
tion Law,  1972, red. B. H epple, P. O 'H iggins, s. 115 i n.
и  H e r s c h e l ,  op. cit., s. 69—70.
26 Por. Ż y l i ń s k i ,  op. cit., s. 68—70; N o w a c k i ,  op. cit., s. 35— 36.
27 Jak podaje No w а с к i (op. cit., s. 46), szczególn ie  m ocno jest to k rytyko­
w ane w  orzecznictw ie belgijskim . Stanow isko orzecznictw a francuskiego w  tej spra­
w ie  zm ieniało s ię  (por. orzeczen ia pow ołane przez D e s p a x  i P e l i s s i e r a ,  op. 
cit., s. 31), ale w końcu zaaprobow ało praktykę stosow ania  tej sankcji; por. też  
C a m e r l y n c k ,  L y o  n-C a e n, op. cit., s. 483— 484.
28 D e s p a X, P e 1 i s s i e r, op. cit.,  в. 31.
29 Podkreśla to Ż y l i ń s k i ,  op. cit., s. 70.
80 Szerzej na ten  tem at p isze N o w a c k i ,  op. cit.,  s. 37.
cę, ranga tego środka jako kary  dyscyplinarnej w zrasta w system ach 
praw a pracy państw  socjalistycznych31.
1.2. Kary porządkow e w polskim praw ie pracy
W yodrębnione wyżej rodzaje kar za naruszenie obowiązków p ra­
cowniczych tylko w części znajdują swoje odpowiedniki w polskim 
ustaw odaw stw ie pracy. N iektóre z sankcji stosow anych w innych 
państw ach są całkowicie obce tradycjom  polskiego praw a pracy. Do­
tyczy to zwłaszcza zawieszenia stosunku pracy. Poza przeniesieniem  
na inne stanow isko nie m iały u nas szerszego zastosowania także k a ­
ry związane z pogorszeniem w arunków  pracy i płacy. Z niektórych 
wreszcie sankcji zrezygnowano w rezultacie ich uzasadnionej k ry ty ­
ki, prowadzonej zarówno ze strony doktryny, jak i praktyki.
Przez długi okres (od 1928 r. aż do lat powojennych) jedyną prze­
widzianą w przepisach polskiego praw a pracy karą  porządkow ą była 
kara pieniężna (mająca swoją podstaw ę w regulam inie pracy, zgod­
nie z art. 43 rozp. rob. lub w um owie o pracę, zgodnie z art. 21 rozp. 
umysł). W  okresie powojennym  zarysow ała się tendencia do rozsze­
rzania katalogu tych sankcji. Początkowo następow ało to na drorlze 
układowe], W  niektórych układach zbiorowych pracy przewidziano 
możliwość stosowania tak czy inaczej nazyw anych kar na czci, po­
zbawienia premii, a wreszcie przeniesienia do pracy niżej zaszerego­
wanej. Jak  jednak słusznie podkreślono w literaturze, praktyka ta 
pozostawała w kolizji z regułą, iż układ nie może zawierać postano­
wień mniej korzystnych w porównaniu ze standardam i ustaw owym i32.
Szczególny kataloq sankcji za naruszenie obowiązków przez pra­
cowników przewidywała ustaw a o zabezpieczeniu socjalistycznej dys­
cypliny pracy. System k ar przez nią worowadzony obejmował środ­
ki oddziaływania o charakterze porządkowym  oraz kary  sądowe33, 
^ozw iazania zaw arte w tej ustawie, oceniane zdecydowanie kry tycz­
nie, nie m iały charakteru trw ałego i nie w yw arły wpływu na rozwój 
instytucji odpowiedzialności porządkowei. Natom iast przez dłurd czas 
obowiazvwał kataloci sankcji ustanow iony w uchw ale P M  z 1957 r. 
(por. W yty czn e  do opracowania regulaminów). W  akcie tym Drze- 
widziano następu’ace karv: unomnienie, ostrzeżenie, karę pienieżna, 
przeniesienie do pracy niżej zaszeregowanej, rozwiązanie umowy 
o pracę za wypowiedzeniem i niezwłoczne rozwiązanie stosunku pra-
31 Ibidem.
32 Ibidem, s. 63.
33 A.  G u b i ń e k i ,  Socja lis tyczna  dyscyp l in a  pracy  w praw ie  karnym ,  W arszawa
1954, s. 108 i n.
су. Każda z tych  kar mogła być poddana do publicznej wiadomości. 
W yty czn e  przew idyw ały ponadto, iż w niektórych sytuacjach stoso­
w anie kar było obligatoryjne. Na gruncie tego aktu praw nego poważ­
ne wątpliwości dotyczyły możliwości stosow ania jako kar porządko­
wych upomnienia, ostrzeżenia, przeniesienia do pracy niżej zaszerego­
wanej oraz wypowiedzenia definitywnego. O ile dwie pozostałe kary  
były ustanow ione w aktach rangi ustaw ow ej (kara pieniężna w rozp. 
o umowie o pracę robotników, rozwiązanie niezwłoczne w  dekrecie 
z 18.01.1956 r.34), o tyle stosow anie kar wym ienionych wyżej nie w y­
nikało z ustawy, było więc w zasadzie bezprawne, co w  szczegól­
ności dotyczyło kar na czci.
Kodeks pracy przew iduje za naruszenie porządku i dyscypliny 
pracy możliwość stosow ania trzech rodzajów sankcji: upomnienia, na­
gany i kary  pieniężnej. Porównanie ze stanem  praw nym  obowiązują­
cym przed 1.01.1975 r. wskazuje, że katalog kar uległ obecnie istot­
nemu zawężeniu, gdyż całkow icie pom inięto w  nim przeniesienie do 
pracy niżej zaszeregow anej oraz rozw iązanie um owy o pracę. Zmia­
na ta w pełni zasługuje na aprobatę. W  tym m iejscu podkreślm y je ­
dynie, że instytucje te powinny służyć przede wszystkim  racjonali­
zacji zatrudnienia, pełniąc funkcję środków selekcji i doboru załogi, 
co jednocześnie nie musi przekreślać ich oddziaływania dyscyplinu- 
iacerro. W  św ietle teao  raczej drugorzędną przyczyną zawężenia 
katalogu sankcji porządkow ych jest nieadekw atność trybu zm iany 
badź rozwiązanie um owy o pracę do trybu postępow ania w  przed­
miocie stosowania kar w ym ienionych w  art. 108 kp35. Chodzi tu zw ła­
szcza o w ym óa konsultacji z organami związkowymi oraz o szczegól­
na drooę, na k tó re j można kw estionow ać prawidłowość zmiany i roz­
wiązania stosunku pracy. W arto  w  tym miejscu przypomnieć, że nie- 
doaodność traktow ania zwłaszcza w ypow iedzenia w  kategoriach k a ry  
porządkow ej zauważano już w  przedkodeksowym  stanie prawnym. 
Podkreślano bowiem, że pracownik, którem u w ypow iedziano umowę 
tytułem  kary  iest w  korzystniejszej sytuacji niż pracownik, któreoo 
zwolniono z pracy w  drodze zw yczajnego wypowiedzenia, skoro 
w  pierwszym  przypadku wym agane było w skazanie przyczyny, w dru­
gim zaś nie było to konieczne38.
54 Dz.U., nr 2, poz. 11.
55 Tę w łaśn ie  przyczynę pom inięcia w  katalogu kar porządkow ych w y p ow ied ze­
nia zm ieniającego i rozw iązania um ow y o pracę eksponuje przede w szystk im  W . 
P i o t r o w s k i ,  Stosunek  pracy ,  Poznań 1977, s. 14Ö.
36 Por. zw łaszcza A. W a l a s ,  Prawo w y p o w ie d ze n ia  u m o w y  o pracę,  K raków
1961, s. 90— 92.
Przejdźmy obecnie do bardziej szczegółowej charakterystyki kar 
przew idzianych w kodeksie pracy, poczynając od tych, k tórych istota 
polega na naruszeniu dóbr osobistych pracownika.
Podobnie jak uchwała 327 RM, również i kodeks pracy dopuszcza 
stosow anie dwóch kar na czci: upomnienia i nagany. Różnice dotyczą 
dwóch kwestii. Pierwsza ma charakter jedynie terminologiczny; kara 
„ostrzeżenia", o której mówiły uchylone przepisy, została zastąpiona 
naganą. Jak  się wydaje, celowość tej zmiany jest podyktow ana tym, 
iż zgodnie z intuicją językow ą nazwa „nagana" lepiej oddaje większy 
stopień dolegliwości tej kary  w stosunku do upom nienia37. Bardziej 
istotna jest druga zmiana. Chodzi tu mianowicie o możliwość publicz­
nego ogłaszania o nałożeniu kary  porządkowej. W  poprzednim stanie 
praw nym  było to dopuszczone w stosunku do w szystkich przew idzia­
nych praw em  sankcji. Kodeks pracy ogranicza tę możliwość tylko do 
nagany, przy czym o korzystaniu z niej powinny decydować względy 
wychowawcze i prew encyjne (art. 110 § 2). W ynika z tego, że nie znaj­
duje podstaw praw nych praktyka informowania załoai zakładu pracy 
o nałożeniu na pracow nika upomnienia. Z uwaoi na dużą doleqliwość, 
jaką stanow i dla pracow nika publiczne ogłoszenie o jego ukaraniu, 
zmianę tę należy uznać za słuszną. Upomnienie jest stosow ane za prze­
kroczenia m niejszej wagi i powinno stanowić sygnał ostrzegaw czy 
przed dalej idącymi konsekw encjam i w przypadku ponowienia nagan- 
neqo zachowania się. W  związku z tym może budzić pewne w ątpli­
wości zasadność włączenia upom nienia do katalogu kar porządkowych.
T radycyjną dla polskiego ustaw odaw stw a pracy jest kara pienięż­
na. Przesłanki, tryb i zakres zastosowania oraz jej w ysokość byłv 
w  różnych okresach rozmaicie kształtow ane. Pod rządem  uchylonych 
przepisów przede wszystkim rozróżniano między fakultatyw na i obli­
gatoryjna karą pieniężną. Kary pieniężne w pierwszej postaci były na­
kładane po uprzednim  udzieleniu ostrzeżenia i za wszelkie przekrocze- 
V nia porządkowe. Obowiązek stosowania tych sankcji miał natom iast 
m iejsce tylko w przypadku niektórych przekroczeń. Rozwiązanie to by ­
ło poddawane daleko idącej k ry tyce38.
Kodeks pracy orzew iduje jednolity tryb stosowania kary  pienięż­
nej. W  porównaniu do poprzedniego stanu praw neao zrezyanowano 
zatem z podziału na kary  oblinatoryjne i fakultatywne, nie ma też
37 Np. M a ły  s ło w n ik  j ę z y k a  polskiego,  red. S. Skorupka, H. A uderska i Z. Łem- 
picka, W arszawa 1968, s. 863) słow o „rpom m em e" w yjaśn ia  jako łagodną naganę, 
przestrogę, karcącą uw agę itd .; por. też W. M a s e w i c z ,  Środki  dy scyp l in u jące  
pcacownika,  W arszaw a 1981, s. t?0 i n.
38 Zwłaszcza W. S a n e t r a ,  O karze  p ien iężn ej  w  św ie t le  p ra k ty k i  j e j  s to so -
w anta , PiZS 1973, nr 5, s. 14 i n.
obecnie wymogu uprzedniego stosow ania kary  lżejszej, nie przew idzia­
no też możliwości podawania faktu zastosow ania tej sankcji do w ia­
domości publicznej. O ile słuszność pierwszej zmiany me podlega dys­
kusji, o tyle pew ne uwagi nasuw ają się na tle pozostałych zmian.
Brak wymogu poprzedzenia kary  pieniężnej zastosowaniem  nagany 
jest podyktow any przede wszystkim potrzebą większej elastyczności 
polityki karania. Konieczność wychowawczego i prew encyjnego oU- 
działyw ania tych sankcji i tak powoduje, iż zastosow anie środka bar­
dziej dolegliwego jest możliwe w zasadzie tylko wtedy, gdy oczekiwa­
nego efektu nie przynosi zastosow anie środka mniej dolegliwego.
Dyskusyjne jest natom iast w yłączenie możliwości publicznego ogło­
szenia o nałożeniu kary  pieniężnej. W arto mieć na uwadze, iż dla w ie­
lu pracow ników publiczne ogłoszenie, naw et o ukaraniu  karą  „lżej­
szą”, jest bardziej dotkliwe niż potrącenie określonej kw oty z w yna­
grodzenia za pracę. Przeprowadzona w kodeksie pracy gradacja dole­
gliwości jest zatem w stosunku do odczuć tej grupy pracow ników  nie­
adekwatna. W praktyce prowadzi to do paradoksalnych sytuacji39. 
Przekroczenia porządkow e określone w art. 108 § 2 kp szczególnie za­
grażają interesom  zakładu pracy, należy zatem skutecznie im przeciw ­
działać. M ając to na uwadze, mimo istnienia podstaw  do nałożenia k a ­
ry  teoretycznie surow szej (kary pieniężnej), stosuje się naganę, a więc 
środek, zdawałoby się łagodniejszy, ale za to dający większe możli­
wości oddziaływania o charakterze prew encyjnym . Dla uniknięcia te ­
go typu sytuacji konieczne jest bądź zrezygnow anie w  ogóle z możli­
wości publicznego ogłaszania o nałożeniu kary  porządkowej, bądź też 
dopuszczenie jej także w stosunku do kary  pieniężnej (o ile m iałaby 
ona być utrzym ana). W ydaje się, iż więcej argum entów  przem awia za 
tą pierwszą ewentualnością. Przede wszystkim  pozostaje ona w w ięk­
szej harm onii z indyw idualistycznym  pojm owaniem  stosunku pracy, 
po w tóre zaś — prew encyjne efekty można osiągać również przez sto­
sowanie innych środków oddziaływ ania na pracowników.
O dolegliwości kary  pieniężnej decyduje przede wszystkim  jej w y­
sokość. Rozwiązania kodeksowe ujednolicają i zaostrzają ją  w  stosun­
ku do reguł obowiązujących w przeszłości. Obecnie m aksym alna w y­
sokość kar pieniężnych za jedno przekroczenie (bez względu na jego 
rodzaj i stanowisko zajm owane przez pracownika), jak  też za każdy 
dzień nieuspraw iedliw ionej nieobecności, nie może przewyższać jedno­
dniowego w ynagrodzenia pracownika, natom iast łączny w ym iar kar 
pieniężnych nie może przewyższać dziesiątej części wynagr~ izeni i 
przypadającego do w ypłaty  i to po dokonaniu potrąceń, o jakich mowa
S9 Szerzej Z. G ó r a l ,  P rzep isy  o o d pow iedz ia lnośc i  p o r z ą d k o w e j  p ra co w n ik ó w  
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w art. 87 § 1 pkt 1—3 kp. Ponadto należy mieć na uwadze, iż przy 
potrąceniu  kar pieniężnych wolne od potrąceń jest wynagrodzenie od­
pow iadające 90% w ynagrodzenia m inim alnego40. Szczegółowe zasady 
obliczania wysokości kar pieniężnych zostały określone w § 12 rozp. 
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Dyskusyjna jest kw estia dotycząca daty, w jakiej można dokonać 
potrącenia z tytułu nałożonej kary  pieniężnej. W literaturze zostały 
w yrażone w tej spraw ie dwa różne poglądy. Zgodnie z pierwszym, 
kara  powinna być potrącona z w ynagrodzenia przypadającego pracow ­
nikowi za miesiąc, w którym  upraw om ocniła się decyzja kierow nika 
zakładu pracy o ukaraniu  pracow nika (J. Broi)42. W edług przeciw staw ­
nego stanow iska postulat natychm iastow ej wykonalności kary  pienięż­
nej stanow i jedynie pew ną dyrektyw ę socjotechniczną, nie zaś obowią­
zek praw ny43. W rezultacie przyjm uje się, że „potrącenie kary  pie­
niężnej z w ynagrodzenia za pracę może nastąpić w każdym  czasie, aż 
do upływu trzech lat od dnia, w którym  roszczenie zakładu pracy
0 należność stanow iącą rów now artość zastosowanej kary  stało się w y­
m agalne".
Rozstrzygając przedstaw iony wyżej problem, należy krytycznie się 
odnieść zwłaszcza do tego ostatniego poglądu. W yw ołuje on w ielora­
k ie wątpliwości. Przede wszystkim trzeba zakwestionować tw ierdze­
nie, iż kw ota rów na zastosowanej karze pieniężnej stanowi w ierzytel­
ność pracodaw cy w cywilistycznym  tego pojęcia rozumieniu. Trudno 
przejść do porządku nad przeznaczeniem  wpływów z kar pieniężnych. 
Nie przypadają one podmiotowi zatrudniającem u, lecz są w ydatkow a­
ne na cele socjalne (art. 108 § 4)44. Nie można zatem utożsam iać „po­
trącenia", o k tórym  mowa w art. 87 § 1 pkt 4 i w art. 108 § 3 z tak 
samo nazwanym  pojęciem  zaw artym  w art. 498 kc, gdzie oznacza ono 
um orzenie w ierzytelności wzajem nych, przeciw staw nych, jednorodnych
1 wym agalnych. Słusznie podkreślono w literaturze, iż na gruncie p ra­
wa pracy można mówić jedynie o potrąceniu sensu largo45 lub o po­
braniu z zarobku46.
40 Rozp. RM w  spraw ie kw ot w ynagrodzenia  za pracę w olnych  od potrąceń z in­
nych tytu łów  niż św iadczenia  a lim entacyjne, Dz.U. 1977, nr 37, poz. 165.
41 Dz.U., nr 51, poz. 334.
42 K o d e k s  pracy. Kom entarz,  W arszaw a 1977, s. 410.
43 M a s  e w  i с z, op. cit., s. 140.
44 M. Ś w i ę c i c k i ,  Prawo w ynagrodzenia za pracę, W arszaw a 1963, s. 237—  
—238; S a n e t r a ,  op. cit .,  s . 19. O dm ienne stanow isko daw niej zajm ow ał W . N  i e- 
w i a d o m s k i ,  Potrącenie  w yn a g ro d zen ia  za  pracę,  PiP 1962, nr 2, s. 302, a obec­
n ie M a s e w  i с z, op. cit.,  s. 238.
45 W. J a ś k i e w i c z ,  C. J a c k o w i a k ,  W.  P i o t r o w s k i ,  Praw o pracy .  Zarys  
w y k ła d u ,  W arszaw a 1970, s. 296'.
46 Ś w i ę c i c k i ,  Prawo pracy ,  s. 440.
Z całokształtu regulacji kodeksowej poświęconej odpowiedzialnoś­
ci porządkow ej w ogóle i karom  pieniężnym  w szczególności wynika
— wbrew temu, co twierdzi W. Masewicz — iż potrącenie kw oty s ta ­
nowiącej równow artość kary  pieniężnej, może nastąpić tylko z w yna­
grodzenia wypłacanego za okres, w którym  miało m iejsce zastosow a­
nie owej sankcji47. O tym, że nie jest to wyłącznie postulat socjotech­
niczny świadczy treść art. 108 § 3 kp. Regulacja zaw arta w tym prze­
pisie ma znaczenie nie tylko dla określenia m aksym alnego w ym iaru 
kar pieniężnych. W skazanie przez ustaw odaw cę na datę dokonania po­
trącenia jako na moment decydujący o dopuszczalnej wysokości kar 
ma bowiem o tyle racjonalne uzasadnienie, o ile w łaśnie w tej dacie 
potrącenie nie tylko może być, ale i będzie dokonane.
Dodajmy do tego, iż w kodeksie pracy nie czyni się rozróżnienia 
między orzeczeniem kary, a jej wykonaniem, czego przejaw em  jest 
brak wskazania okresu przedaw nienia w ykonania kary. W  art. 109 
określono jedynie, iż kara  nie może być zastosow ana po upływie dwóch 
tygodni od powzięcia wiadomości o naruszeniu obowiązku pracow ni­
czego i po upływie trzech m iesięcy od dopuszczenia się tego narusze­
nia. W ydaje się w związku z tym, iż zastosowanie kary  nie w yczer­
puje się tylko w złożeniu pracow nikow i oświadczenia odpowiedniej 
treści. Zastosow anie kary  oznacza również wyrządzenie dolegliwości 
stanow iącej istotę określonej sankcji. W  przypadku kary  pieniężnej 
dolegliwością tą jest pom niejszenie o odpowiednią kw otę w ynagrodze­
nia za pracę, przysługującego pracownikowi w chwili ukarania. Zgo­
dzić się więc wypada, iż samo potrącenie jest jedynie czynnością obli­
czeniową48.
Przewidziane w art. 108 sankcje w yczerpują katalog kar porządko­
w ych w polskim praw ie pracy. Pełna ocena obecnego stanu praw nego 
wym aga jego skonfrontowania z prak tyką49. Jak  się okazuje, charak­
terystyczna dla tej ostatniej jest tendencja do modyfikowania i po­
szerzania kodeksowego katalogu kar. Najogólniej rzecz biorąc, chodzi 
tu z jednej strony o stosow anie w charakterze sankcji porządkowych 
środków nie przew idzianych w kodeksie, a z drugiej strony — o po­
większanie dolegliwości kar kodeksowych.
Stosunkowo często znajdują zastosowanie środki o m niejszej skali _ 
dolegliwości, stanow iące ogniwo pośrednie między środkami o charak­
terze wychowawczym a sankcjam i stricte  porządkowymi. O ile nie­
47 N iesłuszne jest łączen ie  m ożliw ości potrącenia z datą „upraw om ocnienia się" 
kary pieniężnej. Kara ta jest już „prawomocna" w  chw ili zastosow ania . Do spraw y  
tej w rócim y w rozdziale następnym .
48 S a n e t r a, op. cit.,  s. 19.
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które  z nich z pewnością nie w ykraczają poza ram y działalności „ko­
rekcyjnej", będąc naturalną konsekw encją organizowania pracy i k ie­
row ania nią (np. ustne uwagi, wytknięcia, pouczenia, rozmowy o po ­
pełnionych błędach), o tyle charakter pozostałych nie jest już tak oczy­
wisty. Dzieje się tak co najm niej z kilku powodów. Przede wszystkim
o fakcie zastosowania określonego środka czyniona jest pisemna 
wzmianka, niekiedy powiadamia się o tym załogę i wreszcie niektóre 
z w ykorzystyw anych w zakładach środków w yw ierają również wpływ 
na upraw nienia m ajątkow e pracowników. 1 tak np. dość powszechna 
jest p raktyka rejestrow ania, zwłaszcza na niższych szczeblach organi­
zacyjnych zakładu, upom nień ustnych udzielanych pracownikom . Umie­
szczenie o tym pisemnej wzmianki jest traktow ane przy tym jako osta­
teczne ostrzeżenie przed zastosowaniem  środków z art. 108. W jednym  
z badanych zakładów do publicznej wiadomości podaje się wykazy 
z nazwiskami tych, którzy spowodowali najw iększą ilość braków. 
W stosunku do osób um ieszczonych w takim  w ykazie dw ukrotnie sto­
suje się tzw. „zwrócenie uwagi na piśmie", k tóre poprzedza stosow a­
nie wobec pracow nika kodeksow ych kar porządkowych. Podkreślenia 
wym aga fakt, że „zwrócenie uwagi na piśmie" powoduje potrącenie 
świadczeń z zakładowego funduszu nagród i dodatku stażowego50.
Stosowane w ten sposób środki tracą charakter wyłącznie korek­
cyjny, stając się w istocie dodatkow ą karą  i tak w łaśnie są trak tow a­
ne przez kierow nictw o zakładów i samych pracowników. Takie rea ­
gowanie na uchybienia pracownicze stanow i jednak już wkroczenie 
w sferę dóbr osobistych, a naw et niekiedy i m ajątkowych, a to jest 
dopuszczalne, jak się powszechnie uznaje, tylko wówczas, gdy możli­
wość tego rodzaju przew idują przepisy praw ne rangi ustaw owej. 
W  tym sensie opisana praktyka jest nielegalna.
N ielegalne są również spotykane nieraz próby potęgow ania dole­
gliwości kar „na czci" przew idzianych w kodeksie pracy. I tak, w p rak­
tyce n iektórych zakładów pracy funkcjonują takie k a ry  jak  ostra na­
gana, nagana z ostrzeżeniem, przy czym te dodatkowe, nie przew idzia­
ne w kodeksie pracy określenia, m ają na celu w yeksponow anie tego, 
iż stosow any środek jest karą  ostateczną, ponowienie zaś nagannego 
zachowania będzie stanowić przyczynę definitywnego rozwiązania um o­
w y o pracę.
Dość powszechne w praktyce jest w ykorzystyw anie w charakterze 
sankcji za naruszenie obowiązków pracow niczych pew nych m echaniz­
50 Szerzej Z. G ó r a l ,  W p ł y w  śro d k ó w  p ra w n ych  na jakość  produ kcj i  w  p ra k tyce ,  
PiZS 1978, nr 8— 9, s. 34.
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mów wynagrodzeniowych. Zjawisko to, pomimo podejm owanej w li­
teraturze kry tyk i i w ysuw anych wątpliwości co do celowości, a naw et 
legalności tego rodzaju poczynań51 rozpowszechnia się coraz baruziej. 
leg o  rodzaju oddziaływania na postaw y pracow nicze przyoierają na 
ogol dwie zasadnicze lormy. Po pierwsze, ooniżenie luo pozuawiem e 
określonego świadczenia jest utożsam iane z nałożeniem  kary  porząd­
kowej, rożnej jednak od przew idzianej w art. 108 § 2 kp kary  p ie­
niężnej. Odnosi się to zwłaszcza do przysługujących pracow nikow i 
świadczeń prem iowych. Obniżając wysokość lub pozbawiając pracow ­
nika tego świadczenia, zakłady pracy pow ołują się na te postanow ie­
nia kodeksu pracy i regulam inów pracy, k tó re  stanow ią podstaw ę do 
nakładania kar porządkowych. Praktyka taka pozostaje w zasadniczej 
sprzeczności z postulatem , aby tzw. „reduktory prem iowe" były ściś­
le związane jedynie z prem iowanym  zadaniem, co jest z kolei ko­
niecznym  warunkiem  praw idłow ej realizacji podstaw ow ej dla om aw ia­
nego świadczenia funkcji bodźcowej.
W szeregu badanych zakładów pracy rozbudow uje się nadto sys­
tem m aterialnych konsekw encji nakładanych na pracow nika kar po­
rządkowych. Działanie tego system u jest przy tym z reguły autom a­
tyczne — nałożenie kary  pociąga za sobą zmniejszenie lub pozbawie­
nie określonego świadczenia, najczęściej nagrody z zakładowego fun­
duszu nagród lub dodatku stażowego. W  zasadzie na wysokość po trą­
cenia nie ma wpływu ani rodzaj popełnionego przekroczenia, ani też 
stopień zawinienia. Sposób działania tego system u prowadzi do w y­
paczenia nie tylko podstawowej funkcji, jaką m ają w zamyśle usta­
wodawcy spełniać poszczególne świadczenia, ale nie daje również p ra ­
wie żadnych efektów wychowawczych. W niosek taki staje się tym 
bardziej zasadny, gdy uwzględnimy, jak odległy jest z reguły okres 
między uchybieniem  pracow nika, a reakcją nań, opisaną wyżej.
Rozbudowany system  dodatkow ych konsekw encji m ajątkow ych kom ­
plikuje odpowiedź na pytanie o praktyczne znaczenie i rzeczywistą do­
legliwość kar porządkow ych przew idzianych w art. 108 kp. Dodajmy, 
że konsekwencje, o których mowa, łączą się zarów no z karą pienięż­
ną, jak i z karam i m ającym i w  zamyśle ustaw odaw cy godzić przede 
wszystkim  w dobra osobiste pracownika. Prowadzi to do zamazania 
ich pierwotnego sensu i znaczenia, skoro w końcowym rachunku wszel­
kie kary  m ają charakter dolegliwości m ajątkowych. Niezależnie od
51 Por. W . S z u b e r t ,  Społeczne  p ro b lem y  rozw oju  praw a  pracy ,  [w:] Studia  
z p o l i ty k i  spo łecznej,  W arszaw a 1973, s. 353; i d e m ;  W sp ó łc ze sn e  ten d en c je  p rze ­
mian w  praw ie  pracy,  PiP 1981, nr 8, s. 12— 13; T. Z i e l i ń s k i ,  Prawo pra cy  
a relorm a gospodarcza,  PiP 1981, nr 5— 6, s. 39 i w ielu  innych autorów.
tego należy podkreślić, iż kum ulowanie sankcji może powodować —
i niejednokrotnie powoduje — obchodzenie kodeksowych ograniczeń 
co do wysokości kar pieniężnych.
Biorąc pod uwagę powyższe rozważania, dyskusyjna okazuje się 
kwestia, czy dotychczasowy katalog kar porządkow ych jest w ystarcza­
jący, czy też raczej powinien ulec przeobrażeniom. Pobieżna analiza 
tendencji obserw owanych w praktyce stosowania om aw ianych sankcji, 
przem aw iałaby raczej za tą  drugą ew entualnością. W ydaw ałoby się, 
iż podejm owane próby rozszerzania katalogu nakładanych kar i zw ięk­
szania dolegliwości sankcji przew idzianych w kodeksie świadczą o tym, 
iż obecnie ukształtow anie tych ostatnich nie najlepiej służy reali­
zacji wychowawczej i prew encyjnej funkcji odpowiedzialności porząd­
kowej. Można by więc sądzić, że dla podniesienia efektywności od­
działywania na postaw y pracow ników  w procesie pracy poprzez kary, 
konieczna jest taka zmiana przepisów, k tóra zapew niłaby większy wy­
bór spośród surow szych sankcji. W niosek tego rodzaju nie jest jednak  
przekonujący. W ynika on z absolutyzowania możliwości skutecznego 
w pływ ania na zachow ania pracow ników  poprzez kary. Stosowanie 
sankcji porządkow ych może stanow ić jedynie  uzupełnienie oddziały­
wania za pomocą właściwego dla stosunków  zobowiązaniowych m echa­
nizmu wzajem ności św iadczeń i to tylko jako środek reakcji na nie­
k tóre z postaci naruszenia obowiązków pracowniczych.
Zwiększenie stopnia represyjności praw a pracy poprzez mnożenie 
rozm aitych kar nie w ydaje się więc najlepszym  zabiegiem. W brew 
pozorom świadczy o tym również, opisana wyżej praktyka stosow ania 
kar. Zauważmy, iż pracodaw cy dążąc do zwiększenia skuteczności kar 
przew idzianych w kodeksie pracy, wiążą je  ściśle z system em  w yna­
gradzania, sprow adzając te sankcje do roli przesłanek w arunkujących 
rozmiar przysługujących pracow nikow i świadczeń. W  ten sposób kary  
kodeksowe tracą charakter środka oddziałującego na pracow ników  
w sposób bezpośredni i samodzielny. Potrzeba istnienia tego rodzaju 
środków spraw ia jednak, że w  miejsce, k tóre powinny zajmować kary  
porządkowe ustanow ione w art. 108, w prowadza się inne środki reago­
wania na naganne zachow ania pracowników. Przywiązyw anie w iększe­
go znaczenia do mechanizmu wzajem ności świadczeń i praw idłowe 
ukształtow anie nabycia praw a do tych świadczeń, m. in. poprzez zre­
zygnowanie z wiązania go z odpowiedzialnością porządkową, jest za­
tem  najbardziej w skazaną drogą przyw rócenia karom  porządkowym  
ich właściwej roli i znaczenia.
2. TRYB STO SO W A NIA KAR PORZĄDKOWYCH
2.1. Podmioty realizujące upraw nienie do nakładania kar porządkow ych
Kierowanie procesem  pracy należy do zadań przełożonych w szyst­
kich szczebli. Każdy kierow nik pracy może i powinien oddziaływać 
na w ykonyw anie obowiązków pracowniczych. Ciąży zresztą na nich, 
ustanow iony w kodeksie pracy (art. 94 pkt 3), obowiązek zapew nie­
nia przestrzegania porządku i dyscypliny pracy w kierow anej przez 
siebie jednostce organizacyjnej. W  tym celu mogą oni w ykorzysty­
wać różnego rodzaju m echanizmy m otyw ujące, a w szczególności tzw. 
środki „korekcyjne". Kierownicy pracy m ają zatem  możliwość poucza­
nia pracowników, w ytykania popełnionych błędów oraz upominania. 
Są to jednak wszystko działania pozaprawne. Nałożenie kary  porząd­
kowej jest natom iast działaniem praw nie doniosłym, w kracza bowiem 
w dobra chronione przez prawo. Nie jest więc rzeczą obojętną, kto 
może realizować to szczególne upraw nienie pracodawcy. Krąg osób 
w yposażonych w taką kom petencję jest na ogół stosunkowo wąski. 
Zanim zaprezentujem y rozwiązania przyjęte w tej m aterii przez pol­
skiego ustawodawcę, wskażmy, jak  ta kw estia jes t regulow ana w in­
nych państw ach socjalistycznych.
W  radzieckim  praw ie pracy kom petencja do nakładania kar dyscy­
plinarnych jest przyznana „adm inistracji zakładu p racy 'V O prôcz  k ie­
rownika zakładu w skład owej adm inistracji wchodzą również jego 
zastępcy, główni inżynierowie, główni konstruktorzy, główni m echa­
nicy, główni elek trycy  i inne osoby w ypełniające bezpośrednio funkcję 
kierow ania zakładem  pracy52. W  NRD-owskim kodeksie pracy jako 
zasadę przewidziano stosow anie kar przez kierow nika zakładu pracy, 
k tóry  jednak może przekazać to upraw nienie innym  pracow nikom  na 
stanow iskach kierowniczych. Podobna zasada została wyrażona w cze­
chosłowackim kodeksie pracy. W  Rumunii praw o do wym ierzania kar 
ma organ zespołowego zarządzania lub — w przypadkach określonych 
w przepisach — kierow nik jednostki albo kom órki roboczej. Odmien­
ne reguły obowiązują w  tym zakresie w praw ie pracy Jugosławii. 
O nałożeniu kary  orzeka tam specjalna komisja, składająca się z nie­
parzystej liczby członków wraz z przewodniczącym, w ybierana przez 
pracowników.
Om awiany problem  nie jest szerzej analizow any na gruncie praw a 
pracy  państw  zachodnich. Na ogół twierdzi się, iż praw o karania 
jest elem entem  upraw nień władczych szefa przedsiębiorstw a53. Zdecy­
52 T rudow oje  prawo... ,  s. 14— 15.
55 Por. np. D e s p a X, P e 1 i s s i e r, op. cit., s. 18.
dowane odrębności w tym zakresie w ystępują jednak w RFN-owskim 
praw ie pracy. Szereg autorów, wychodząc z założenia, iż stosow anie 
kar stanowi w zasadzie przedm iot zbiorowego praw a pracy, twierdzi, 
iż upraw nienie to może być w ykonyw ane nie tylko przez pracodawcę, 
ale również przez radę zakładową lub specjalny sąd zakładowy. De­
cydujący głos należy tu do stron zakładowej umowy zbiorowej54.
W edług polskiego kodeksu pracy stosowanie kar porządkow ych na­
leży — jak  to stanowi art. 110 § 1 — do kom petencji kierow nika za­
kładu pracy. W  oparciu o sform ułowanie tego przepisu wypowiedziano 
pogląd, że nikt inny prócz kierow nika zakładu nie jest upraw niony 
do wym ierzania om aw ianych kar. Podkreśla się, iż przepis ten nie 
przew iduje możliwości cedowania tego upraw nienia na inne osoby55. 
Przy rozstrzyganiu tego problemu trzeba jednak mieć na uwadze rów ­
nież treść art. 23 § 1 i 2 kp, zgodnie z którym  do dokonywania czyn­
ności praw nych z zakresu stosunku pracy mogą być upoważnione i in­
ne osoby, zawsze zaś wtedy, kiedy w kodeksie pracy  mowa o kierow ­
niku zakładu pracy, należy przez to rozumieć także i te osoby, k tóre 
zostały upoważnione do działania w określonym  zakresie w imieniu 
zakładu56.
Jak  podkreślono w literaturze, koncentracja upraw nień rep resy j­
nych w ręku kierow nika zakładu pracy jest trudna do realizacji 
w  w arunkach w iększych zakładów pracy, o złożonej strukturze organi­
zacyjnej, m ających swoje siedziby w różnych, nieraz odległych od 
siebie m iejscach57. Często więc zachodzi potrzeba podziału omawianej 
kom petencji pomiędzy kierow ników  poszczególnych jednostek organiza­
cyjnych. Upoważnienie do stosow ania kar porządkow ych może w yni­
kać z ustawy, postanowień aktów  w ew nątrzzakładow ych lub indyw idu­
alnego pełnom ocnictwa udzielonego generalnie, albo do załatw ienia 
określonej sprawy. W  praktyce najczęściej upoważnienie tego rodzaju 
jest zamieszczane w regulam inach organizacyjnych zakładu pracy58.
54 Por, zw łaszcza D. N c u m a  n, Die Rechtsgrundlage von Betr iebsstralenordnun-  
gen,  RdA 1968, s. 253— 254.
55 A. M i r o ń с z u k, Prawo pracy.  Poradnik dla rad za k ła d o w ych ,  W arszaw a  
1979, s. 431.
66 Zdaniem T. Z i e l i ń s k i e g o ,  działania prawne zastrzeżone do kom petencji 
kierow nika zakładu pracy (w tym  m. in. i nakładanie kar porządkow ych) m ogą być  
dokonyw ane ty lko przez osoby upow ażnione do zastępstw a zgodnie z ustaw ą bądź 
statutem , (Zarys w y k ła d u  praw a pracy,  cz. I ogólna K atow ice 1977, s. 242).
57 Por. zw łaszcza W. S a n e t r a ,  O dpow iedz ia ln ość  pracownicza ,  [w:] P roblem y  
stosow an ia  praw a pra cy  w  przeds ięb iors tw ie ,  W rocław  1976, s. 133.
58 W . S a n e t r a ,  C h a ra k tery s tyk a  i ocena regulam inów i zarządzeń  w e w n ą tr z ­
zak ła d o w ych ,  [w:] Z p rob lem a tyk i  s to su n k ó w  pra cy  w  Kombinacie  Górniczo-Hutni­
c z y m  Miedzi,  W rocław  1976, s. 41 i n. W arto zauw ażyć, iż w NRD (§ 254 ust. 3, 
zd. 3 kp) upraw nien ie do nakładania kar przekazyw ane jest innym  osobom  w  regu­
Oprócz ustalenia zakresu działania i kom petencji kierow ników  poszcze­
gólnych jednostek organizacyjnych, w regulam inach tych można rów ­
nież określić krąg podmiotów upraw nionych do stosowania kar bez 
imiennego ich wskazywania.
Istotne znaczenie z punktu widzenia racjonalności polityki karania 
w zakładzie ma praw idłowe ukształtow anie kręgu osób upraw nionych 
do nakładania k a r59. Z jednej strony powinien być uwzględniony po­
stulat jednolitości tej polityki na terenie zakładu, czemu lepiej słu­
ży skoncentrow anie upraw nień w tym zakresie na wysokim szczeblu 
hierarchii kierowniczej, z drugiej zaś — sposób posługiwania się k a ­
rami powinien być dostosow any do właściwości poszczególnych jednos­
tek organizacyjnych. O ptym alny byłby taki podział kom petencji, k tóry  
godziłby te dwie odmienne tendencje. Należy więc unikać nadm ier­
nej koncentracji om aw ianych upraw nień, ale i ich nadm iernego roz­
proszenia. Pewne propozycje w  tej spraw ie zostały zaprezentow ane 
przez W. Sanetrę. Zdaniem tego autora, kary  powinien stosować k ie­
rownik zakładu pracy, kierow nik działu osobowego oraz kierow nicy 
zasadniczych jednostek organizacyjnych. Działalność represy jna k ie­
rownika zakładu pracy obejm owałaby stosow anie kar wobec kierow ni­
ków pracy, a także rozpatryw anie wszelkich sprzeciwów od ukarania. 
Do kom petencji kierow nika działu osobowego należałoby sankcjono­
wanie przekroczeń związanych z naruszeniem  dyscypliny pracy (w w ąs­
kim jej rozumieniu). Pozostałe rodzaje przekroczeń powinny być san­
kcjonow ane przez kierow ników  poszczególnych jednostek organizacyj­
nych.
Jak  słusznie zauważa powołany wyżej autor, kw estia przekazyw a­
nia kom petencji do nakładania kar porządkow ych powinna być w przy­
szłości w yraźniej unormowana. Postanow ienia kodeksu pracy w tej 
m aterii nie w ystarczają.
2.2. Postępowanie dotyczące nakładania kar porządkowych
2.2.1. U w agi w stępne
Nałożenie kary  porządkowej jest aktem  realizacji praw a przysłu­
gującego podmiotowi zatrudniającem u. W zględy ochronne z jednej 
strony i konieczność skutecznego oddziaływania z drugiej spraw iają, 
iż sposób czynienia użytku z tego upraw nienia nie jest obojętny dla
lam inach pracy. W prow adzenie tak iego rozwiązania rów nież i w P olsce proponuje
I. J a r z y ń s k i ,  K ary, nagrody  i w yróżn ien ia  w  św ie t le  regulam inów pracy,  PiZS
1979, nr 3, s. 46— 47.
59 Przede w szystkim  S a n e t r a ,  O dpow iedz ia ln ość  pracownicza... ,  s. 133.
ustaw odaw cy. W przepisach praw nych określa się zatem pewne ry ­
gory. jakie muszą być spełnione przed podjęciem decyzji o nałożeniu 
kary. Podmiot wyposażony w -kompetencję karania musi ustalić po­
przez zebranie odpowiedniego m ateriału faktycznego i dowodowego 
istnienie przesłanek pozw alających — zgodnie z przepisam i kodeksu 
pracy  — na zastosowanie kary, a następnie dokonać wyboru jednej 
spośród możliwych konsekw encji praw nych faktów uznanych za udo­
wodnione.
W rezultacie stosowanie sankcji porządkow ych można ująć w pe­
wien model decyzyjny podobny do decyzyjnego modelu stosow ania 
praw a60. Niektórzy z przedstaw icieli doktryny twierdzą wprost, iż na­
kładanie kar porządkow ych nie tylko w ykazuje podobieństwo, ale jest 
rodzajem  stosowania praw a61. Można się z tym zgodzić pod w arun­
kiem, iż stosowanie praw a traktujem y bardzo szeroko, obejm ując nim 
również czynienie użytku z upraw nienia przez podmioty stosunków 
pryw atno-praw nych62. Na takie ujęcie pozwala definicja zaprezentow a­
na przez Z. Ziembińskiego. Jego zdaniem, stosowanie praw a to „czy­
nienie przez podmiot, którem u norma praw na przyznała kom petencję 
do dokonania czynności konw encjonalnej doniosłej prawnie, użytku 
z tej kom petencji1'63.
2.2.2. U stalen ie przesłanek uzasadniających nałożen ie  kary porządkow ej
Przed podjęciem decyzji o ukaraniu  należy w pierwszym  rzędzie 
ustalić, czy zachodzą przesłanki, k tóre — zgodnie z przepisami praw a
w arunkują możliwość nałożenia kary, a więc — czy zachowanie 
pracow nika jest bezpraw ne i zawinione.
B e z p r a w n o ś ć  zachowania pracownika, jako przesłanka odpo­
wiedzialności porządkowej, polega na naruszeniu któregokolw iek z w y­
m ienionych w art. 108 kp obowiązków pracowniczych. Innymi słowy, 
bezprawne jest takie działanie lub zaniechanie pracownika, k tóre sta­
nowi naruszenie nakazów i zakazów objętych treścią tych obowiąz­
ß0 N a tem at d ecyzyjn ego  m odelu stosow ania  prawa szerzej W. L a n g ,  J. W r ó ­
b l e w s k i ,  S. Z a w a d z k i ,  Teoria pańs tw a  i prawa,  W arszaw a 1979, s. 420 i n.
01 Por. zw łaszcza J. J o ń c z y k ,  J. W r ó b l e w s k i ,  Stosow anie  p raw a  pra cy  
w zak ładzie  pracy,  W rocław  1977, s. 13— 14 oraz s. 80. J. W róblew ski ujm uje tam  
„czynności dyscyplinarne" kierow nika zakładu pracy w  ramach m odelu stosow ania  
prawa o charakterze m ieszanym , zaw ierającym  w sobie e lem enty m odelu sądow ego  
i k ierow niczego.
62 Z. Z i e m b i ń s k i ,  P roblem y  p o d s ta w o w e  p ra w o zn a w s iw a ,  W arszaw a 1980, 
s. 418.
63 Ibidem, s. 417.
ków. Może ono polegać na jednorazow ym  naruszeniu określonej po­
winności, jak też może mieć charakter ciągły. Zachowaniem swym pra­
cownik może naruszyć jednocześnie kilka obowiązków, co — mimo to
— uzasadnia zastosowanie tylko jednej, choć na ogół surowszej, kary  
porządkowej. Ta ostatnia sytuacja jest nazyw ana w literaturze „ku­
m ulatyw nym  zbiegiem naruszeń porządku i dyscypliny pracy"64.
Ustalenie, że nastąpiło naruszenie obowiązku pracowniczego, stano­
wiące przekroczenie porządkowe, nie jest w ystarczające. Dodatkowego 
w yjaśnienia wymaga, czy w konkretnym  przypadku nie w ystąpiły 
przesłanki w yłączające bezprawność zachow ania pracow nika (działa­
nie w stanie wyższej konieczności czy też niepodporządkow anie się 
poleceniom  sprzecznym  z treścią stosunku pracy lub zasadam i współ­
życia społecznego).
Badając praktykę stosow ania kar porządkow ych można stwierdzić, 
iż często decyzja o nałożeniu kary  jest uzależniona jedynie od stw ier­
dzenia naruszenia obowiązków pracowniczych, pom ijana jest natom iast 
w i n a  pracow nika85. Przyczyn takiego stanu rzeczy można dopatry­
wać się m. in. w niezbyt właściwej redakcji przepisów kodeksowych 
w tym zakresie. Jak  słusznie zauważono w literaturze, wobec w y­
raźnego w yodrębnienia w art. 114 kp winy jako przesłanki odpowie­
dzialności m ajątkow ej (dodajmy, iż podobne unorm ow anie zawiera 
art. 82 kp) i pominięcia jej w art. 108, może powstać sugestia, że od­
powiedzialność porządkowa ma charakter odpowiedzialności obiektyw ­
nej, nie opartej na zasadzie w iny88. W  świetle art. 111 § 1 wniosek 
tego rodzaju jest jednak niesłuszny. Zgodnie z powołanym przepisem 
przy stosowaniu kar należy brać pod uwagę m. in. stopień winy p ra­
cownika. Również i wina stanowi więc przesłankę stosowania kar po­
rządkowych. Powinno to być jednak w yraźniej w yeksponow ane w prze­
pisach prawnych, zwłaszcza z uwagi na pełnienie przez odpowiedzial­
ność porządkową funkcji wychowawczej. N iew ystarczające jest w ska­
zanie na tę przesłankę jedynie pośrednio, poprzez wym ienienie stop­
nia winy wśród kryteriów , k tóre trzeba uwzględnić przy wyborze 
sankcji.
Samo pojęcie winy jest jednym  z bardziej spornych zagadnień 
w prawoznawstwie. Różnie jest w yjaśniana istota winy w praw ie ka r­
nym i cywilnym, przy czym w literaturze dotyczącej każdej z tych
04 T. Z i e l i ń s k i ,  Z arys w yk ła d u  praw a pracy ,  cz. II, K atow ice 1978, s. 409.
65 G ó r a l ,  P rzep isy  o odpow iedz ia lnośc i  porządkow ej. . . ,  s. 43.
66 Por. szerzej W. S a n e t r a ,  W ina  w  odpow iedz ia lnośc i  pracow nicze j,  W arsza­
w a— W rocław  1975, s. 52, 89—90 i n-
gałęzi praw a z osobna, stanow iska są również podzielone67. Na g run­
cie praw a pracy problem atyka winy została szczegółowo opisana prze­
de wszystkim przez W. Sanetrę68. Nie wnikając głębiej w te kw estie 
w niniejszych rozważaniach podzielam y coraz silniej podnoszony po­
stulat, iż pojęcie winy powinno być ujm ow ane w zasadzie jednolicie 
w ram ach wszystkich gałęzi prawa, co nie przekreśla możliwości ist­
nienia pewnych różnic, podyktow anych odmiennością funkcji realizo­
w anych przez poszczególne rodzaje odpowiedzialności69. W  zakresie 
nas interesującym  ważne jest, iż celem odpowiedzialności porządkow ej 
nie jest rekom pensata w yrządzonej szkody, lecz ukaranie spraw cy 
przekroczenia porządkowego w celu zapobieżenia popełnianiu podob­
nych przekroczeń w przyszłości70. Z tego względu, uznając, iż wina 
oznacza ujem ną ocenę postępow ania pracow nika należy jednak zw ró­
cić uwagę przede wszystkim na ściśle subiektywne elem enty tego 
postępowania. N aruszenie obowiązków pracow niczych można zaiem u- 
znać za zawinione jedynie wówczas, gdy postępow anie pracow nika jest 
wynikiem  świadomej, zależnej od jego woli działalności. Konieczne 
jest zatem ustalenie, że zachow anie pracow nika w określonej sy tua­
cji jest naoanne ze względu na tow arzyszące temu czynowi okolicz­
ności subiektywne. Pozwala to, aby przy wyborze środka reakcji brać 
pod uw aqę cechy osobiste pracownika, co z kolei sprzyja indyw iduali­
zacji odpowiedzialności71.
W  rezultacie należy stwierdzić, iż w ina zachodzi zarów no wtedy, 
gdy pracow nik chce postąpić w brew  swemu obowiązkowi, ew entual­
nie przew idując sprzeczność swojego zachowania z treścią obowiązku, 
nodzi się na to (wina umyślna), jak  też wtedy, ody przy w ykonyw a­
niu obowiązków nie dokłada on należytej staranności (niedbalstwo in 
concreto, a więc oceniane według zindywidualizowanego kryterium , 
dostosowanego do właściwości sprawcy).
67 Nd gruncie prawa karnego por. np. I. A n d r e  j e w ,  Polskie  p ra w o  karne  
w  zarys ie ,  W arszawa 1976, s- 147 i n. Na gruncie prawa cyw iln ego  por. zw łaszcza  
J. D ą b r o w a ,  W ina  lako  przes łanka odpow iedz ia lnośc i  c yw i ln e j ,  W rocław  1968 
oraz B. L e w a s z k i e w i c z ,  Zakres n iedbals tw a  jako  p o d s ta w y  odpow iedz ia lnośc i  
cyw ilne i ,  NP 1956, nr 3.
68 S a n e  t r a, op. cii.
68 T. P a j o r ,  O d pow iedz ia ln ość  d łużnika za n iew yk o n a n ie  zobow iązania ,  W ar­
szawa 1982, s. 174 i 175 oraz prace pow ołane przez tego autora (w przyp. 20).
70 Jak przyznaje P a j o r  (ib idem , s. 183, 204), to czy  chodzi o w yrów nanie  
szkody, czy też o ukaranie spraw cy, rzutuje na zastosow anie  określonego  m iernika  
staranności (zobiektyw izow anego w  pierw szym  przypadku, śc iśle  su biek tyw nego —  
w drugim).
71 Z i e l i ń s k i ,  Zarys w y k ła d u  prawa...,  cz. II, s. 376— 377.
Podobnie jak  w przypadku bezprawności, podjęcie ostatecznej decy­
zji o ukaraniu wymaga ponadto ustalenia, czy nie zachodzą przesłanki 
w yłączające winę pracow nika (niepoczytalność, błąd).
2.2.3. U stalenie kon sekw en cji praw nych przekroczenia porządkow ego
Z przepisów kodeksu pracy  nie w ynika w sposób jednoznaczny, czy 
stosow anie kar porządkow ych, w razie zajścia om ówionych wyżej p rze­
słanek, jest fakultatyw ne czy też obligatoryjne. Szereg zwrotów zaw ar­
tych  w przepisach sugeruje, że nakładanie ka r jest ob ligatoryjne72. 
W  podstawowym  dla om aw ianej m aterii przepisie art. 108 mówi się 
więc, że naruszenie określonych obowiązków spraw ia, iż „ s t o s u j e  
s i ę "  kary  porządkowe; art. 110 § 1 stanow i z kolei, że karę  „ s t o s u ­
j e  k i e r o w n i k  z a k ł a d u " ;  w reszcie w art. I l l  § 2 stw ierdza się, 
że kierow nik zakładu pracy ,,m o ż e  o d s t ą p i ć "  od kary  [podkr. aut. — 
Z. G.]. W szystko to prima facie mogłoby wskazywać, iż zasadą jest 
powinność stosow ania k a ry  w każdym  znanym  przypadku nagannego 
zachow ania pracow nika. Dodatkowych argum entów  za tą tezą można 
upatryw ać również w treści art. 94 pkt 3, zgodnie z k tórym  zakład p ra ­
cy jest obowiązany zapew nić przestrzeganie porządku i dyscypliny p ra ­
cy7*.
O parcie się na pobieżnej lekturze przepisów kodeksow ych prow a­
dziłoby więc do wniosku, że obligatoryjny tryb nakładania kar pienięż­
nych, przew idziany w pew nym  zakresie w  przedkodeksow ym  stanie 
prawnym, na gruncie kodeksu pracy stał się regułą, odnoszącą się do 
trybu nakładania wszelkich kar. Przeciwko takiej in terpretacji przem a­
wia jednak szereg argum entów.
Przytoczone wyżej przepisy pow inny być bez w ątpienia rozpatryw a­
ne z uw zględnieniem  wychow aw czej i prew encyjnej funkcji odpowie­
dzialności porządkow ej. Tego rodzaju in terp retacja  prow adzi zaś do 
stw ierdzenia, że ka ry  porządkow e mogą być stosow ane tylko o tyle,
o ile nie w ystarczające okaże się — co mocno jest podkreślane w  li­
teraturze — zastosow anie wobec pracow nika innych środków oddziały­
w ania wychow aw czego74. Innym i słowy, kierow nik zakładu pracy może 
dokonać w yboru takiego środka reakcji, k tó ry  w edług jego oceny i o­
72 K o d ek s  pracy  z kom entarzem , s. 316 oraz J. P a c h o ,  O b o w ią ze k  w ła śc i­
w e g o  organizowania  pra cy  i zapew nien ia  d y s c y p l in y  pracy ,  PiZS 1978, nr U , s. 14. 
Z kolei Z i e l i ń s k i  (ib idem , s. 411) stw ierdza, że  zastosow anie  kary porządkow ej 
jest obow iązkiem  kierow nika zakładu pracy.
71 A. B r y ł k a ,  Problem y  zbiegu norm odpow iedz ia lnośc i  p racow nicze j,  PiZS 
1972, nr 2, s. 21.
74 W. M a s  e w i c  z. P ostępow an ie  w  spraw ach  o pracow nicze  przekroczen ia  p o ­
rzą d k o w e ,  NP 1980, nr 3, s. 59.
czekiwań przyniesie najw iększe efekty. Z art. I l l  § 2 wynika, że prefe­
row ane pow inny być środki o charakterze wychowawczym . W  rezulta­
cie należy skonstatować, iż na gruncie kodeksu pracy  trudno mówić
0 istnieniu jakiegokolw iek autom atyzm u, zakładającego nieuchronność 
kary  w  każdym  znanym  przypadku naruszenia porządku i dyscypliny 
p racy75. Obowiązkowe jest zatem nie stosow anie kar porządkowych, 
lecz czynne reagow anie na uchybienia pracow nicze76.
W  tym też kierunku powinna iść in terpretacja w ynikającego z art. 
94 pkt 3 obowiązku zapew nienia przestrzegania porządku i dyscypliny 
pracy. Nie jest więc w łaściw e identyfikow anie tej powinności tylko
1 wyłącznie z koniecznością stosow ania kar w e w szystkich znanych 
przypadkach nagannego zachowania. Z dużą dozą praw dopodobieństw a 
można naw et stwierdzić, że oparta na takim  założeniu praktyka będzie 
stanow ić częstokroć naruszenie tego obowiązku, nadm ierny bowiem 
schem atyzm  i rygoryzm  w karaniu  rzadko pozwala osiągnąć odpowiedni 
poziom zdyscyplinow ania załogi.
Dotychczasowe w yw ody m iały na celu w ykazanie, że na gruncie 
kodeksu pracy nie ma obligatoryjności stosow ania kar porządkowych. 
W ątpliwości co do tego rodzą się jednak na tle stosow ania owych kar 
w wyniku zaniechania odszkodowania. Sform ułowanie zaw arte w art. 
119 § 2 (,,może zaniechać... i zastosować wobec pracow nika karę  prze­
widzianą w art. 108") jest nieraz w yjaśniane jako obowiązek nałożenia 
w tej sy tuacji sankcji porządkow ej77. W ydaje się jednak, że pogląd ten 
nie jest również dostatecznie uzasadniony.
Jak  to już zostało podkreślone, konstrukcja art. 119 § 2 bazuje na 
błędnym  przekonaniu, że odszkodowanie jest bardziej dolegliwym środ­
kiem oddziaływ ania na pracow nika niż nałożenie kary  porządkow ej. 
Tymczasem zapłata odszkodowania (dodajmy — niewysokiego) jest do­
legliwością jednorazow ą, zastosow anie zaś kary  z art. 108 w yw iera ne­
gatyw ny wpływ na sytuację pracow nika przez dłuższy czas. N adto do­
datkow ą dolegliwością w przypadku udzielenia nagany może być pu­
bliczne ogłoszenie o ukaraniu.
Poważne wątpliwości budzi również surowsze trak tow anie pracow ­
nika w sytuacji określonej w art. 119 § 2 niż pracow nika, k tó ry  n a ru ­
sza obowiązek, nie w yrządzając tym  szkody pracodaw cy. W  szczegól­
ności problem atyczna jest możliwość traktow ania w yrządzenia szkody
75 S z u b e r t ,  Zarys praw a pracy ,  s. 178— -179.
76 M a s e w  i с z. Środki dyscyplinujące. . . ,  s . 171. Nd gruncie prawa radzieck iego  
podobnie O. W. A b r a m ó w  >, Princyp n ieo tw rastim os li  o tw ic ts 'w ien n o s t i  za naru­
s z e n ie  trudow oj  d iscyp liny ,  Sow. G d s. i Pr. 1975, nr 7, s. 71— 72.
77 Np. S z u b e r t ,  op. cit., s. 187; J. P i e t r z y k o w s k i ,  O dpow iedzia ln ość  
materialna p racow ników ,  St. i Mat. IPiSS 1976, nr 17, s. 111,
jako okoliczności kw alifikującej naganność zachow ania pracow nika, 
takie są bowiem konsekw encje przyjęcia poglądu o obligatoryjnym  sto ­
sow aniu kar w przypadku zaniechania odszkodowania. Zauważmy, iż 
w sytuacji, k iedy pracow nik swoim bezpraw nym  zachow aniem  nie w y­
rządził szkody, takie okoliczności jak rodzaj przekroczenia, dotychcza­
sowy stosunek do pracy, stopień w iny itp. są brane pod uw agę przy 
rozstrzyganiu zarów no tego, czy należy zastosować karę, jak  i tego: 
jaki rodzaj sankcji porządkow ej pow inien znaleźć zastosowanie. W  sy ­
tuacji zaś określonej w art. 119 § 2 okoliczności powyższe nie m iałyby 
żadnego znaczenia, jeśli chodzi o podjęcie sam ej decyzji o nałożeniu 
kary  (skoro, jak się twierdzi, jej stosow anie jest obligatoryjne). M ogły­
by one mieć pew ien w pływ  jedynie na w ybór kary . Przyjęcie przed­
staw ionego wyżej poglądu byłoby szczególnie rażące w przypadkach, 
kiedy w yrządzona przez pracow nika szkoda nie przekracza 500 zł, 
a stopień winy jest nieznaczny. Zastosow anie wówczas kary, nawet 
najlżejszej, byłoby często niew spółm ierne do stopnia naruszenia in te­
resów zakładu pracy, a przede wszystkim  nieuzasadnione z punktu w i­
dzenia oddziaływ ania wychowawczego. Jest to tym bardziej oczywiste, 
jeśli uwzględnim y dodatkow e konsekw encje stosow anych kar.
W szystko to sprawia, iż należy opowiedzieć się przeciw ko obliga- 
toryjności stosow ania kar porządkow ych w razie zaniechania dochodze­
nia odszkodowania. N ie stoi tem u na przeszkodzie treść art. 119 § 2. 
Przepis ten w skazuje bowiem na rodzaj środka, k tó ry  ma być zastoso­
w any w wyniku zaniechania odszkodowania. Ze zrozum iałych wzglę­
dów nie jest w tym m iejscu uregulow any tryb nakładania k a r porząd­
kowych. Nie zachodzi taka konieczność, gdyż postanow ienia tego ro­
dzaju znajdujem y w rozdziale poprzednim. Dochodząc do wniosku, że 
w art. 119 § 2 jest mowa tylko o rodzaju sankcji, musimy więc uznać, 
że mogą być one stosow ane tylko w trybie przew idzianym  w  dalszych 
przepisach rozdziału VI i tylko na zasadach tam określonych78. Oznacza 
to, że przy wyborze środka reakcji należy uwzględnić k ry te ria  okreś­
lone w art. I l l  § 1, ale również, że można w ogóle odstąpić od nałoże­
nia kary , jeśli okaże się, Ż 6 'w ystarczające jest zastosow anie wobec 
pracow nika innych środków oddziaływ ania wychowawczego. W  kon­
kluzji należy stwierdzić, że mówiąc o obligatoryjności stosow ania kar 
w sytuacjach określonych w art. 119 § 2, mamy również na myśli, co 
najw yżej, obligatoryjność oznaczającą obowiązek czynnego reagow ania
78 Podobnie A. K r a j e w s k i  w Kom entarzu do  K odeksu  pracy,  W arszaw a 1977, 
s. 453; P i o t r o w s k i  (S tosunek pracy ,  s. 153), S a l w a  (Prawo p ra c y  PRL w  za­
rys ie ,  s. 202), por. też K. J a ś k o w s k i ,  Zaniechanie dochodzenia  o dszkodow ania  
od  pracow nika ,  PiP 1978, nr 1, s. 99 i 101.
na przejaw y nagannego zachow ania pracow nika przez zastosow anie 
przepisów art. 108— 113 kp.
K ierow nik zakładu pracy stw ierdzając naruszenie obowiązku p ra ­
cowniczego ma więc swobodę w yboru między środkam i reakcji o róż­
nym charakterze. Mówiąc o swobodzie wyboru, nie należy jej identy­
fikować z dowolnością. Praw idłow ość zastosow ania tego lub innego 
środka wym aga bowiem przestrzegania zaw artych w przepisach kodek­
sowych „dyrektyw  wyboru konsekw encji"79. D yrektyw y te nie mają 
jednolitej natury . Są to bowiem pew ne k ry te ria  „faktyczne”, k tóre 
określają, jakie fakty m ają wpływ ać na w ybór sankcji (a więc rodzaj 
naruszonego obowiązku, stopień winy, dotychczasowa postaw a pracow ­
nika — art. I l l  § 1), jak również dyrektyw y „odsyłające". W  tym  osta t­
nim przypadku chodzi o respektow anie przy dokonyw aniu wyboru środ­
ka reakcji zasad obiektywizmu i spraw iedliw ości (art. 94 pkt 6), a tak ­
że o uw zględnianie możliwości oddziaływania w ychow aw czego i p re­
w encyjnego (art. 110 § 2 i 111 § 2).
2,2.4. Termin stosow ania  kar porządkow ych
U stalenie w szystkich okoliczności tow arzyszących naruszeniu obo­
wiązków pracowniczych, k tóre m ogłyby mieć znaczenie dla podjęcia 
decyzji o ukaraniu  powinno — ze względu na efektyw ność odpowie­
dzialności porządkow ej — nastąpić w miarę szybko. Przedłużanie tego 
okresu znacznie pom niejsza w alory  wychow aw cze stosow anych środ­
ków. Jak  to bowiem powszechnie jest uznaw ane, ważnym  w arunkiem  
skuteczności kary  jest zachow anie związku czasowego między prze­
kroczeniem  a momentem jej zastosowania. Upływ czasu stanow i po­
nadto przyczynę narastan ia  trudności dowodowych. Z powyższych 
względów poszczególne ustaw odaw stw a ograniczają w czasie możliwość 
stosow ania kar porządkow ych80. Czyni to również ustaw odaw ca polski.
79 L a n g ,  W r ó b l e w s k i ,  Z a w a d z k i ,  op. cit., s. 428 i n.
80 Tak np. zgodnie z § 256 ust. 2 kp NRD, nie m ożna w szczyn ać postępow ania  
dyscyp linarnego, jeśli od naruszenia obow iązków  pracow niczych up łynął okres '5 m ie­
sięcy . W  CSRS są przewidziane dwa term iny: jeden m iesiąc od dnia, w  którym  
zakład pracy dow iedział się  o naruszeniu dyscyp lin y  pracy oraz rok od dnia naru­
szenia d yscyp lin y  pracy (§ 79 pkt 1 kp); w  rosyjskim  kodeksie  p ia cy  w ystępują  
rów nież dwa term iny, przy czym  termin płynący  od dnia popełn ienia przekroczenia  
jest krótszy i w yn osi 6 m iesięcy . O statnia reforma prawa francuskiego przyniosła  
zm iany i w  tym  zakresie. W prow adzono zakaz stosow ania  san kcji po up ływ ie  
dw óch m ies ięcy  od momentu rzyskania  przez pracodaw cę w iadom ości o przekrocze­
niu, chyba że zostało w szczęte  przeciw ko pracow nikow i postępow anie karne (art, L.
122—44).
W  kodeksie pracy możliwość nałożenia k a ry  porządkow ej została 
ograniczona dwojako:
1) poprzez określenie czasu, jaki może upłynąć od powzięcia w ia­
domości o naruszeniu obowiązków do nałożenia kary,
2) poprzez określenie czasu, jaki może upłynąć od dopuszczenia się 
przekroczenia przez pracow nika do nałożenia kary.
W pierwszym  przypadku niedopuszczalne jest zastosow anie kary  
po upływie dwóch tygodni, w drugim zaś — po upływ ie trzech m iesię­
cy. Jak  się zgodnie uznaje, term iny określone w art. 109 § 1 m ają cha­
rak ter term inów zawitych, co oznacza, że są one nieprzyw racalne, a ich 
upływ  jest rów noznaczny z w ygaśnięciem  upraw nienia do nałożenia 
kary81. U praw nienie to w ygasa naw et wtedy, k iedy  trudności w w yjaś­
nieniu okoliczności spraw y zostały spow odow ane z przyczyn zupełnie 
niezależnych od zakładu pracy. Chodzi tu zwłaszcza o sytuacje, kiedy 
pracow nik jest nieobecny w pracy. W obec braku w yraźnej regulacji 
praw nej, należy uznać, że nie jest to przyczyna zaw ieszająca bieg te r­
minu do zastosow ania k a ry 82.
D yskusyjna jest kwestia, k tó re  term iny decydują o możliwości za­
stosow ania kar porządkow ych w sy tuacjach  określonych w art. 119 § 2. 
Pojaw ienie się tego problem u jest kolejnym  przykładem  potw ierdzają­
cym brak dostatecznych racji za wprowadzeniem  do kodeksu pracy 
przepisu o zastępow aniu odpowiedzialności m ajątkow ej stosow aniem  
kar porządkowych. Odmienność funkcji spełnianych przez obydwa ro ­
dzaje odpowiedzialności spraw ia, że nie zadow ala żadne rozstrzygnię­
cie om aw ianej kwestii.
M ożna więc twierdzić, iż skoro ka ry  są stosow ane jako  następstw o 
zaniechania dochodzenia odszkodowania, to okres, w  którym  jest to 
dopuszczalne, pokryw a się z okresem  przedaw nienia roszczenia zakładu 
pracy o napraw ienie szkody (rok od dnia, w którym  pracodaw ca po­
wziął wiadomość o w yrządzeniu szkody przez pracow nika, nie później 
jednak, niż z upływem  trzech lat od jej w yrządzenia). Przyjęcie tak ie­
go stanow iska nie dałoby się jednak pogodzić z funkcjam i spełniany­
mi przez kary  porządkowe. Kary te stosow ane po upływ ie tak  długiego 
okresu straciłyby swój w alor wychow aw czy i prew encyjny.
Pewne wątpliwości budzi też tw ierdzenie, że zastosow anie kary  
w w yniku zaniechania odszkodowania może mieć m iejsce tylko w ów ­
81 Zw łaszcza T. Z i e l i ń s k i ,  Problem term inów  za w i ty c h  po k o d y lik a c ji  prawa  
p ra c y  w  PRL, SP 1975, nr 4, s. 21.
8S O kresy choroby i pobytu pracownika na urlopie n ie zalicza s ię  do om aw ia­
nego terminu w  kodeksie pracy RFSRR (art. 136).
czas, gdy zostały zachow ane term iny z art. 109 § l 83. Biorąc z jednej 
strony pod uw agę to, że term iny te  są stosunkow o krótkie, a z drugiej
— że udow odnienie przesłanek odpowiedzialności odszkodowawczej 
w ym aga często dłuższego czasu, można dojść do wniosku, że stanow is­
ko takie w  praktyce znacznie ogranicza możliwość stosow ania art. 
119 § 284.
Mimo podniesionych zastrzeżeń, w ięcej argum entów  przem aw ia za 
zaaprobow aniem  drugiego poglądu. Stosując zam iast odszkodowania 
kary  porządkowe, konieczne jest przestrzeganie przepisów regulujących 
tryb nakładania tych sankcji, przy czym chodzi tu nie o w ybrane (nie 
ma odnośnie do tego żadnych podstaw), ale o w szystkie przepisy roz­
działu VI, działu czw artego kodeksu pracy, a w  tym również art. 109 
§ 1. N ie bez znaczenia jest również, iż takie stanow isko pozwala na 
pełniejszą realizację funkcji odpowiedzialności porządkow ej.
2.2.5. Rola „postępow ania w yjaśn iającego"  
w podjęciu decyzji o zastosow aniu kary .
Dokonanie wszystkich om ówionych wyżej ustaleń  niezbędnych do 
zastosow ania kary  porządkow ej powinno być rezultatem  swego rodza­
ju „postępowania w yjaśn iającego”. Cechą charakterystyczną owego 
postępow ania jest m inimalny stopień jego sform alizowania, co jest 
uzasadnione charakterem  i miejscem  stosow anych w ram ach odpowie­
dzialności porządkow ej sankcji. Kształt „postępow ania w yjaśn ia jące­
go" jest wyznaczony w znacznej m ierze nie przez przepisy prawne, 
ale głównie w  drodze w ew nętrznych zarządzeń kierow nika zakładu 
pracy, a często również przez zwyczaj zakładow y85.
Zakres „postępow ania w yjaśn iającego” jes t uzależniony przede 
w szystkim  od stopnia złożoności poszczególnej spraw y. N iekiedy jest 
celow e zebranie obszernego m ateriału  dowodowego86. W  każdym  jed ­
nak przypadku jest obligatoryjne, w myśl art. 109 § 2 w ysłuchanie p ra­
83 Do togo stanow iska sk łan iał się  M. P i e k a r s k i  w  książce: O d p o w ie d z ia l ­
ność o d szk o d o w a w cz a  za n iedobory ,  W arszawa 1977. W yraźnie się  opow iedział za 
nim w  K o d ek s ie  p ra cy  z kom entarzem ,  (W arszaw a 1979, s. 337). Podobnie P i o ­
t r o w s k i ,  Stosunek  pracy,  s. 153.
84 Przyznaje to np. Piotrow ski, ibidem.  Jak w yn ik a  z badań, art. 119 § 2 znaj­
duje ty lko sporadyczne zastosow anie; por. G ó r a l ,  P rzep isy  o odpow iedz ia lnośc i  
porządkowej. . . ,  s. 45; В r y  ł к a, op.  cit. , s. 25.
85 Szerzej na ten  tem at Z. M a s t e r n a k ,  Problem w e w n ą tr z za k ła d o w y c h  t r y b ó w  
p o s tęp o w a n ia  w  sprawach pracow niczych ,  [w:] Zakład pracy ,  W rocław  1977, s. 125 
i n.
86 M a s e w  i с z, Postępow an ie  w  spraw ach  o..., s. 59.
cownika. Je s t to ustaw ow e minimum „postępowania w yjaśn iającego"87. 
Podstawowym  celem w ysłuchania jest uzyskanie niezbędnych w yjaś­
nień o okolicznościach i m otyw ach tow arzyszących naruszeniu obo­
wiązków pracow niczych. Z pola uw agi nie można jednak tracić rów ­
nież wychow aw czych i p rew encyjnych aspektów  tego kodeksow ego 
wymogu. W ysłuchanie pracow nika, jeżeli nie jest trak tow ane zbyt 
form alnie88, powinno stanow ić punkt wyjścia do rozmowy na tem at 
naganności zachow ania pracow nika i istoty jego winy. Niezbędna jest 
też próba przekonania pracow nika, iż czyn, którego się dopuścił, za­
sługuje na karę. N ajbardziej pożądane byłoby, aby uznał on słuszność 
zastosow ania konkretnej k a ry 89. W  tego rodzaju rozm owie byłoby też 
celowym  wspólne ustalenie możliwości i sposobów rehabilitacji p ra ­
cownika.
Często podm iot stosujący karę korzysta w fazie poprzedzającej pod­
jęcie decyzji z pomocy w yodrębnionych kom órek organizacyjnych lub 
specjalnie pow ołanych w tym celu kom isji o charakterze społeczno-po- 
lityczno-zawodowym 90. W  dużych zakładach pracy  regułą jest p row a­
dzenie „postępow ania w yjaśniającego" przez służby pracownicze. 
W  tym ostatnim  przypadku rola podmiotu upraw nionego do nakłada-
87 Zakres regu lacji „postępow ania  w yjaśn iającego"  w  ustaw odaw stw ach  pracy  
państw  obcych  jest zróżnicow any. W  niektórych państw ach jest to uregulow ane bar­
dzo ogólnie. Tak np. w kodeksie  pracy RFSRR stanow i się, iż przed nałożen iem  kary  
n ależy  zażądać w yjaśn ien ia  od pracow nika w innego naruszenia d yscyp lin y  pracy. 
W  czechosłow ackim  kodeksie pracy znajdujem y przepis, zgodnie z  którym  przed na­
łożeniem  kary należy w n ik liw ie  zbadać stan taktyczny, a pracow nikow i dać m ożli­
w ość  obrony. Bardziej szczegó łow e unorm ow anie tzw, „postępow ania dyscyp linarne­
go" jest zaw arte w NRD-owskim  i jugosłow iańskim  praw ie pracy. Dość in teresujące  
rozwiązania w  tym  zakresie przynosi najnow sza reforma francuskiego prawa pracy. 
P rzew iduje się  tam dwa rodzaje procedury: tzw. „procedurę minimum", polegającą  
na poinform owaniu pracow nika o w ysuw an ych  przeciw ko niemu zarzutach oraz „pro­
cedurę zaostrzoną" (odnoszącą się  do sankcji godzących  w  obecność pracownika  
w  przedsięb iorstw ie, w jego  funkcję, przebieg kariery i w w ynagrodzenie za pracę), 
polegającą na w ezw aniu pracownika z jednoczesnym  określen iem  celu w ezw ania  
i przeprowadzeniu z nim rozm ow y, w  której m oże uczestn iczyć w ybrany przez pra­
cow nika przedstaw iciel załogi; por. szerzej J. C. J a  v i l l i  e r , Les reformes du droit  
du travail  depuis  le 10 mai 1981, Paris 1982, s. 212 i n.
88 Często jednak zdarza się, jak  to w ykazują  badania, iż w ym óg ten  n ie  jest 
w  ogó le  przestrzegany; por. W. Ł u c z a k ,  W y k o r z y s ta n ie  p rzep isó w  ko d ek su  pracy  
dla umacniania d y sc y p l in y  pracy ,  PiZS 1979, nr 1 ; G ó r a l ,  P rzep isy  o  o d p o w ie ­
dzialności porządkowej. . . ,  s. 51.
89 Por. H. M u s z y ń s k i ,  Zarys teorii  w ych o w a n ia ,  W arszaw a 1977, s. 315.
80 M a s t e r n a k ,  (op. cit., s. 133) podaje przykład przekazania w  jednym  z za­
kładów  pracy pełnych  kom petencji w zakresie karania pracow ników  specjalnej ko­
m isji o charakterze społeczno-zaw odow o-politycznym . Przekazanie to było tak daleko  
idące, że k ierow nikow i pozostaw iono jedyn ie  pozycję  organu „odw oław czego" w e ­
wnątrz zakładu pracy. Autor słuszn ie poddaje k rytyce taką praktykę.
nia kar sprow adza się do ostatecznej oceny zasadności, zw eryfikow a­
nego uprzednio przez służby pracownicze, wniosku o ukaran ie  i podję­
cie na tej podstaw ie konkretnej decyzji.
2.3. Zatarcie kary  porządkow ej
Jak  się podkreśla w  literatu rze z zakresu psychologii i teorii w y­
chowania, zastosow anie ka ry  nie może prowadzić do trw ałej dysk ry ­
m inacji osoby ukarane j91. Może natom iast oddziaływać w ychow aw czo 
perspektyw a uchylenia k a ry  po spełnieniu określonych warunków. 
Znajduje to swój wyraz w wielu ustaw odaw stw ach pracy92. W  polskim 
praw ie pracy, konstrukcja zatarcia kar porządkow ych pojaw iła się n a j­
pierw  w niektórych regulam inach p racy93, następnie zaś została w pro­
wadzona do kodeksu pracy.
W  przepisie art. 113 uregulow ano dwie postacie zatarcia k a ry  po­
rządkowej. Przede wszystkim  zatarcie następuje z mocy praw a po speł­
nieniu jednego w arunku: nienagannej p racy  w Ciągu roku od zasto­
sow ania kary . Na ogół uw aża się, iż spełnienie tego w arunku ma m iej­
sce wówczas, k iedy w okresie roku nie zastosow ano wobec pracow ni­
ka kolejnej kary94. Pogląd ten w yw ołuje jednak  pewne zastrzeżenia. 
Nie budziłby on żadnych wątpliwości tylko wtedy, gdyby w każdym  
przypadku stw ierdzenie naganności postępow ania pracow nika (każde 
naruszenie ciążących na nim obowiązków) pociągało za sobą stosow a­
nie sankcji określonych w art. 108. Tak jednak  nie jest.
Po pierwsze, zakres przedm iotowy odpowiedzialności porządkow ej 
nie obejm uje n iektórych postaci nagannego zachow ania pracow nika.
Po drugie, kary  porządkow e stosuje się tylko wtedy, gdy nie jest 
w ystarczające oddziaływ anie wychowawcze.
Po trzecie, mimo naganności zachow ania pracow nika nie można n a ­
łożyć k a ry  po  upływ ie określonych w przepisach terminów.
N iezależnie od tego należy zauważyć, iż gdyby rzeczywiście za ta r­
cie kary  było uzależnione od nienałożenia na pracow nika now ej sank­
cji w  ciągu roku, to — jak  można przypuszczać — znalazłoby to b a r­
dziej w yraźne odbicie w  przepisach kodeksu pracy. Na gruncie obo­
w iązujących przepisów należy zatem  uznać, iż każde zaw inione na ru ­
szenie obowiązków pracow niczych przekreśla możliwość zatarcia uka­
rania z mocy prawa.
91 S. C z a j k a ,  P rzedsięb iors tw o  w y ch o w u ją ce ,  W arszaw a 1973, s. 224.
92 Por. np. § 258 kp NRD lub art. 137 kp RFSRR.
93 Ś w i ę c i c k i ,  Prawo pracy, в. 377.
94 Por. np. K o d e k s  pra cy  z kom entarzem , s. 318.
Zatarcie kary  może też nastąpić przed upływem  jednego roku, ale 
tylko z in icjatyw y kierow nika zakładu pracy lub na w niosek rady  za­
kładow ej. W  tym przypadku w arunki zatarcia są dalej idące. Nie w y­
starcza tu już samo nienaganne zachow anie pracow nika po nałożeniu 
na niego kary, musi on bowiem wykazać się nadto osiągnięciam i w p ra ­
cy. W obec braku określenia w przepisach praw a okresu, jak i pow inien 
upłynąć od momentu nałożenia kary, aby mogła znaleźć zastosow anie 
instytucja zatarcia, należy stwierdzić, iż może to nastąpić w każdym  
czasie, o ile tylko stw ierdzone osiągnięcia pracow nika zatarcie kary  
uzasadniają95.
O ceniając obowiązujące rozw iązania praw ne w arto zauważyć, że 
w przypadku zatarcia kary  porządkow ej z mocy praw a właściwsze 
byłoby uzależnienie go jedynie od upływu określonego czasu, tak  jak  
to ma m iejsce w praw ie karnym . Sposób zachow ania pracow nika po 
ukaraniu, m iałby w takiej sytuacji znaczenie tylko w związku z moż­
liwością przedterm inow ego zatarcia.
Przechodząc do skutków  zatarcia ukaran ia  należy stwierdzić, że 
są one identyczne, niezależnie od tego, w  jakim  trybie zatarcie n astą ­
piło. W  obu bowiem przypadkach ka rę  uważa się za niebyłą, w ykreśla 
się o niej wzmiankę w aktach zakładu pracy, a odpis zawiadom ienia 
o ukaraniu  usuw a się z akt osobowych pracow nika. Jak  to w ykazują 
badania, za tarte  kary  zalegają jednak  w aktach zbyt długo9*.
Zastosow anie k a ry  porządkow ej często pociąga za sobą dodatkow e 
konsekw encje w postaci nienabycia przez pracow nika lub nabycia ty l­
ko w części praw a do niektórych świadczeń. W ypow iadany jest po­
gląd, iż skoro świadczenia te  są uzależnione od nienagannej pracy, 
to należy uznać, że z chwilą zatarcia ukaran ia  ,,odpada kw alifikacja 
pracy  jako nagannej” ; pracow nik zostaje zrehabilitow any i p rzestaje  
ponosić skutki praw ne swego czynu, także związane z w ypłatą w ska­
zanych wyżej świadczeń97. Stanowisko to w ym aga jednak pewnego 
uściślenia.
Zatarcie ukarania  oznacza, iż karę  trak tu je  się tak, jakby  nigdy nie 
była nałożona. Jest to rów noznaczne z uchyleniem  w szystkich skutków 
kary, co nie jest tożsame z uchyleniem  wszystkich skutków  nagannego 
zachow ania pracow nika (jak się okazuje, kara  jest jednym  z takich 
skutków). W ypada więc stwierdzić, iż pracow nik „odzyskuje" w  w yni­
ku zatarcia kary  porządkow ej praw o do określonego św iadczenia ty l­
85 K o d ek s  pracy. Kom entarz,  s. 409.
,û Por. M a s e w i с z, P ostępow an ie  w  spraw ach  o..., s. 68.
97 K. R ą c z k a ,  D yscyp l inu jąca  tunkcja  dodótku za staż  pra cy  w  św ie t le  d w u ­
dziestu pięciu w y b ra n y c h  u k ładów  zb io ro w ych  pracy,  NP 1979, nr 6, s. 63; Z. S a l ­
w a ,  Praw o pra cy  PRL w  zarys ie ,  W arszaw a 1977, s. 196.
ko wtedy, gdy jego „u trata" była rzeczywiście konsekw encją zasto­
sow ania kary. Ma to m iejsce wówczas, k iedy niezastosow anie kary  
stanow i przesłankę negatyw ną wchodzącą w skład układu w arunkują­
cego praw o do owego świadczenia. N ie dotyczy to jednak  sytuacji, 
gdy św iadczenie to jest uzależnione od nienagannej pracy  w danym  
okresie. Broniąc tego stanow iska, należy dostrzegać różnicę między n a ­
gannym  zachowaniem, będącym  podstaw ą stosow ania kar porządko­
wych i nagannym  zachow aniem  jako przesłanką nienabycia praw a do 
określonego świadczenia. M amy tu do czynienia z dwoma różnym i m e­
chanizmami praw nym i: pierw szy ma na celu doprow adzenie do w yko­
nania obowiązków pracow niczych w przyszłości, drugi natom iast w ią­
że się z zasadą, iż świadczenie przysługujące od zakładu pracy  jest 
odpowiednikiem  świadczenia pracow nika.
GWARANCJE PRAWIDŁOWOŚCI 
STOSOW ANIA KAR PORZĄDKOWYCH
1. PRZYCZYNY I RODZAJE NIEPRAWIDŁOWOŚCI 
W  STO SO W A NIU KAR PORZĄDKOWYCH
Skuteczność oddziaływ ania na postaw y pracow nicze poprzez kary  
porządkow e zależy m. in. od tego, w jakim  stopniu reguły praw ne do­
tyczące tej m aterii są realizow ane w praktyce. Badania owej prak tyki 
w ykazują tymczasem, iż przypadki posługiw ania się karam i w  sposób 
niezgodny z przepisam i praw a są stosunkow o częste1. Przyczyny tego 
stanu rzeczy są zróżnicowane. Niewątpliw ie tkwią one również w jakoś­
ci samej regulacji praw nej. Zbyt w iele budzi ona wątpliwości i trud ­
ności interpretacyjnych. Na tle przepisów obowiązującego praw a p ra ­
cy nie jest łatw o odpowiedzieć na pytanie o zakres odpowiedzialności 
porządkow ej, ó  to, kto może realizow ać upraw nienie do nakładania kar, 
nie do końca precyzyjne są ustalen ia dotyczące trybu  ich stosow ania.
Choć jasność regulacji praw nej i w ew nętrzna spójność przepisów 
mogą przyczynić się do zmniejszenia liczby sankcji stosow anych w spo­
sób nieprzem yślany, bez dostatecznego rozw ażenia okoliczności kon­
kretnej sprawy, to jednak  nie w yelim inują niepraw idłow ości w ynika­
jących z braku podstaw ow ej wiedzy praw niczej, niedbalstw a lub wręcz 
złej woli podm iotu zatrudniającego.
Dostrzegając to wszystko, należy stwierdzić, iż niepraw idłow ości 
w  stosow aniu kar porządkow ych m ają zróżnicow any charak ter i w y­
stępują w  różnych fazach podejm ow ania decyzji w  tym przedm iocie2.
1 Por. m. in. Z. G ó r a  1, P rzep isy  o odpow iedz ia lnośc i  p o r z ą d k o w e j  p racow ni­
k ó w  w  św ie t le  p ra k tyk i ,  PiZS 1981, nr 7, s. 43 i n.
8 W  literaturze przedm iotu k lasy lik ację  rodzajów  n iepraw id łow ości zaprezento­
w a ł przed la ty  M. Ś w i ę c i c k i ,  (Prawo pracy,  W arszaw a 1968, s. 374— 375; i d e m ,  
O dpow iedzia ln ość  p o r zą d k o w a  a dopuszcza lność  drogi sądow e) ,  PiP 1962, nr 5— 6 
s. 858).
Mogą one zatem być konsekw encją nieznajom ości luib błędnej in ter­
pretacji obow iązujących przepisów praw nych, bądź też (2) polegać na 
błędnej ocenie stanu faktycznego lub (3) niew łaściw ym  ustalen iu  kon­
sekwencji praw nych faktów uznanych za udowodnione. Poza w skaza­
nymi wadliwościam i m erytorycznym i nałożenie kary  może się również 
spotkać z zarzutem  (4) naruszenia ustanow ionych w przepisach wym o­
gów formalnych.
%
Ad 1. Przepisy kodeksu pracy  określają  w  sposób w yczerpujący 
katalog kar porządkow ych oraz to, za co i wobec kogo m ogą być one 
stosowane. Nieznajomość tych  przepisów lub ich niew łaściw a in te rp re­
tacja może zatem doprowadzić do:
a) zastosow ania kary  nie przew idzianej w  ogóle w  art. 108 kp;
b) publicznego ogłoszenia o zastosow aniu kary  innej niż nagana;
c) przekroczenia m aksym alnych wysokości kary  pieniężnej;
d) uznania za przekroczenie porządkow e zachow ań nie objętych 
dyspozycją art. 108 § 1 k p ;
e) zastosow ania kary  pieniężnej za przekroczenie porządkow e nie 
mieszczące się w  dyspozycji art. 108 § 2 kp;
f) nałożenia ka ry  wobec pracow nika nie zatrudnionego w sektorze 
uspołecznionym.
Ad 2. Zastosow anie k a ry  porządkow ej w  konkretnym  przypadku 
wym aga dokonania określonych ustaleń  faktycznych. N ależy zatem  
przede wszystkim  udowodnić to, iż zachow anie pracow nika jest bez­
praw ne i zawinione oraz to, że nie zachodzą okoliczności uniem ożliw ia­
jące pow ołanie się na zaistniałe przesłanki ukarania. Biorąc to pod 
uwagę, zarzut niepraw idłow ości można postaw ić każdej decyzji o na­
łożeniu kary, k tóra jest oparta  na błędnym  ustaleniu, iż:
a) zachow anie pracow nika stanow i przekroczenie porządkowe;
b) bezpraw ne zachow anie pracow nika jest zawinione; 
a ponadto, gdy nie uwzględniono, że:
c) zachodzą przesłanki w ykluczające bezprawność;
d) zachodzą przesłanki w ykluczające winę;
e) upłynął term in do zastosow ania kary.
Ad 3. W  granicach ustalonych przez kodeks pracy podmiot stosu­
jący karę może dokonać w yboru między upomnieniem, naganą i karą  
pieniężną. Decydując się na naganę trzeba ponadto rozstrzygnąć o tym, 
czy podać to do wiadomości załogi, podejm ując natom iast decyzję o za­
stosow aniu k a ry  pieniężnej, trzeba rozstrzygnąć o jej wysokości. 
W  przypadkach tych m am y do czynienia z pew nego rodzaju luzem 
decyzyjnym, przy czym jednak usta len ie  konsekw encji praw nych prze­
kroczenia porządkow ego nie jest pozostaw ione do swobodnego uzna-
nia podm iotu nakładającego ka rą3. Przepisy praw ne w skazują pew ne 
kry teria , k tóre muszą być brane pod uw agą przy w yborze środka reak ­
cji na naruszenie obowiązków pracow niczych. Istnienie tego rodzaju 
kry teriów  powoduje, iż dokonyw any w ybór nie jest praw nie indyfe- 
rentny. W  rezultacie należy stw ierdzić, iż narusza wymogi praw ne 
podmiot zatrudniający, który:
a) nakłada karę w sytuacji, gdy w ystarczające było zastosow anie 
środków wychowawczych;
b) stosuje karę  zbyt surow ą w porów naniu z ciężarem  przekroczenia.
Ad 4. Przy stosow aniu kar porządkow ych mogą mieć m iejsce rów ­
nież uchybienia natu ry  form alnej. A nalizując przepisy kodeksu pracy, 
dostrzegam y możliwość w ystępow ania dw ojakiego rodzaju uchybień 
o tym charakterze:
a) niew ysłuchanie pracow nika przed nałożeniem  kary  (art. 109 
§ 2 kp);
b) ustne zawiadom ienie pracow nika o zastosow aniu k a ry  (art. 110 
§ 1 kp),.
Ze sform ułowania zaw artego w art. 109 § 2 (,,kara może być zasto­
sowana t y l k o  po uprzednim  w ysłuchaniu pracow nika" —  podkr. aut.
— Z. G.) w ynika w sposób nie podlegający dyskusji, iż jest to wymóg 
obligatoryjny. Jego naruszenie czyni zatem  decyzję o ukaraniu  wadliwą.
D yskusyjny jest natom iast charak ter drugiego uchybienia. Ze sfor­
mułowania art. 110 § 1 prima lacie wynika, iż obowiązek zachow ania 
formy pisem nej dotyczy zawiadom ienia o już zastosow anej karze4. Moż­
na by więc z tego wnosić, że zachow anie formy pisem nej zaw iadom ie­
nia o ukaraniu ma znaczenie jedynie techniczne, co w szczególności 
oznaczałoby, że uchybienie tej powinności nie stanow i podstaw y do 
uchylenia kary. Tego rodzaju in terpretacja nie jest jednak właściwa. 
Z istoty kar porządkow ych wynika, że są one zastosow ane dopiero 
wtedy, gdy oświadczono o tym pracownikowi. Innymi słowy, bez za­
wiadomienia pracow nika o karze można mówić, co najwyżej, jako 
o zamiarze jej zastosow ania5. Skoro zatem przepisy w ym agają pisem ­
nego zawiadom ienia o nałożeniu kary, to jest to rów noznaczne z u sta ­
3 Por. Z. К u b o t :  P ozyc ja  prawna stron w u m o w n ym  stosunku pracy,  W rocław  
1978, s. 123. Na gruncie poprzedniego stanu praw nego tw ierdzono nieraz, iż w tych  
sytuacjach decyzjom  kierow nika zakładu pracy musi być w  zasadzie przyznana n ie ­
w zruszalność; por. Ś w i ę c i c k i ,  O dpow iedzia ln ość  p o rzą d k o w a  a dopuszczalność... ,  
s. 858 oraz T. Z i e l i ń s k i ,  Problem sw o b o d n eg o  uznania w  praw ie  pracy,  PiP 
1961, nr U , s. 709.
* Por. W. M a s e w i с z, Środki dy scyp l in u ją ce  pracow nika ,  W arszaw a 1981, 
s. 167.
5 K o d ek s  pracy  z kom entarzem ,  W arszaw a 1979, s. 315.
nowieniem obligatoryjnego wymogu co do formy, k tórej powinno od­
powiadać oświadczenie kierow nika zakładu.
2 . ś r o d k i  p r a w n e  u m o ż l i w i a j ą c e  u c h y l e n i e
NIEPRAWIDŁOWO ZASTOSOW ANEJ KARY PORZĄDKOWEJ
2.1. Postępow anie w ew nątrzzakładow e
W łaściwe korzystanie z upraw nienia do nakładania kar porządko­
w ych wym aga istnienia pew nych dodatkow ych gw arancji, a w  szcze­
gólności o charakterze instytucjonalnym . Przede w szystkim  chodzi
o to, by praw o przew idyw ało istnienie skutecznych mechanizmów, 
pozw alających na uchylenie kary  zastosow anej niezgodnie z w ym oga­
mi prawnymi.
W  obowiązujących przepisach w sposób w yraźny dopuszcza się 
możliwość w ystąpienia przez pracow nika kw estionującego praw idło­
wość zastosowanej kary jedynie na drogę postępow ania w ew nątrz­
zakładowego*. Zgodnie z art. 112 kodeksu pracy, ukaranem u pracow ­
nikowi przysługuje praw o w niesienia sprzeciwu do kierow nika zakładu 
pracy, przy czym o uwzględnieniu lub odrzuceniu tego sprzeciwu de­
cyduje ów kierow nik w porozum ieniu z kom órką związkową działającą 
w  zakładzie.
Ustawodawca nie określa żadnych w arunków , jakim  powinna od­
powiadać forma sprzeciwu, nie wym aga również, aby w ystępow ać 
z nim bezpośrednio do kierow nika zakładu pracy7. W ynika z tego, iż 
ze sprzeciwem  można w ystąpić w  dowolnej form ie i do każdego p rze­
łożonego, bez względu na jego m iejsce w  hierarchii kierow niczej. Obo­
wiązkiem tego ostatniego jest z kolei nadanie spraw ie dalszego biegu. 
W szelkie zaniedbania w tym zakresie, a zwłaszcza takie, k tó re  prow a­
dzą do uchybienia term inom  z art. 112, nie mogą w takiej sytuacji ob­
ciążać pracow nika8.
6 W  okrasie przedkodcksow ym  postępow anie w ew nątrzzakładow e nie było regu­
low ane przepisam i prawnymi. D ostrzegając za lety  ow ego  postępow ania (w miarę 
szybkie likw idow anie sporów już na forum zakładowym ) w literaturze podnoszono  
potrzebę nadania mu określonych form prawnych; por. zw łaszcza J. J o ń c z y k ,  
Spory  ze s tosunku pracy,  W arszawa 1965,. s. 209 i n.; J. N o w a c k i ,  O d p o w ie d z ia l ­
ność p o r zą d k o w a  p ra co w n ik ó w  przeds ięb iors tw ,  W arszaw a 1973, s. 83.
7 K o d ek s  pracy .  Kom entarz,  W arszaw a 1977, s. 406. Z ko lei w edług autorów  
Kodeksu  prany z kom en tarzem  (s. 317) „sprzeciw  w nosi się  do kierow nika zakładu  
pracy".
8 VI a s e w i с z, op. cit., s. 181.
Ustawodawca nie form ułuje również żadnych w skazówek odnośnie 
do tego, jak  powinna w yglądać treść wnoszonego sprzeciwu. Może on 
zatem zaw ierać zarów no konkretne zarzuty pod adresem  zastosow a­
nej kary, jak też jedynie ogólny zarzut niepraw idłow ości podjętej 
decyzji9.
W  sposób w yraźny ustalono w przepisach term in do w niesienia 
sprzeciwu. W ynosi on trzy dni od daty  zawiadom ienia pracow nika
o zastosow anej karze19. Upływ term inu jest jednoznaczny z u tra tą  p ra ­
wa do skorzystania z tego środka praw nego, kodeks nie przew iduje 
bowiem możliwości przyw rócenia term inu, naw et w przypadku, gdy 
spóźnienie nie jest przez pracow nika zaw inione11. Ten stan  rzeczy prze­
sądza o konsekw encjach wniesienia sprzeciw u po upływ ie trzech dni. 
Podmiot będący jego adresem  nie jest w tedy zobowiązany do jego m e­
rytorycznego rozpatrzenia. Na zasadach dobrowolnej w eryfikacji pod­
noszone przez pracow nika w spóźnionym  sprzeciw ie zarzuty  mogą 
jednak i w tym przypadku być uwzględnione a kara  w konsekw encji 
uchylona. Trzydniow y term in z art. 112 jest bowiem tylko term inem  do 
w niesienia sprzeciwu. Jego upływ  nie stanow i natom iast żadnej prze­
szkody dla uchylenia zastosow anej kary. Decyzja w tym przedm iocie 
może być podjęta w każdym  czasie.
A dresatem  sprzeciwu jest — jak  to w ynika z art. 112 — kierow nik 
zakładu pracy. W  zasadzie jest możliwe też udzielenie upow ażnienia 
do jego rozpatrzenia innej osobie spośród ścisłego kierow nictw a za­
kładu. Powinno to jednak mieć m iejsce tylko w yjątkow o. Na pewno 
nieuzasadnione jest przekazanie om aw ianej kom petencji wtedy, gdy 
podmiotem nakładającym  karę jest sam kierow nik zakładu. Z kolei 
w sytuacji, gdy do stosow ania kar jest upow ażniona inna osoba, nale­
ży mieć na uwadze, iż w niesienie sprzeciw u może poddawać w w ątpli­
wość nie tylko samą karę, ale także trafność decyzji o udzieleniu upo­
w ażnienia do jej stosowania. Istnieją więc poważne argum enty za tym, 
aby sprzeciw był rozpatryw any przez autora upoważnienia, a więc k ie ­
rownika zakładu pracy.
Mimo podniesionych zastrzeżeń, powyższy postulat nie zawsze m o­
że być realizow any. W  dużych zakładach pracy, o złożonej strukturze
* W. M д s e  w i с  z, P ostępow an ie  w  sprawach o pracow nicze  przekroczen ia  p o ­
r ządkow e ,  NP 1980, s. 63.
10 Sform ułowanie to jest n ieco  m ylące. Sugeruje bow iem , iż data zaw iadom ienia  
pracownika o ukaraniu m oże być inna (późniejsza) niż data zastosow ania kary. Tym ­
czasem , jak to w cześn iej zostało stw ierdzone, kara jest zastosow ana dopiero w tedy, 
gdy pracow nik został o tym  pow iadom iony na piśm ie.
11 Por. Г. Z i e l i ń s k i ,  Problem terminów za w i tyc h  p o  k o d y f ik a c j i  p raw a  pra cy  
w  PRL, SP 1975, в. 17— 18,
organizacyjnej, k ierow nicy udzielają nie tylko upow ażnienia do sto­
sowania kar, ale również do rozpatryw ania sprzeciwów. W niesienie 
sprzeciwu daje w tedy początek swojego rodzaju „postępow aniu odw o­
ław czem u”, którego celem jest kontro la decyzji o zastosow aniu kary, 
prow adzona przez przełożonego wyższego szczebla, będącego w pew ­
nym sensie „drugą instancją” w spraw ie12.
O ile wtedy, gdy podmiot stosujący kary  i podm iot rozpatru jący  
sprzeciw różnią się miejscem zajm owanym  w hierarchii kierow niczej 
zakładu, możliwe jest zachow anie pewnego obiektywizmu w ocenie 
okoliczności sprawy, o tyle wątpliwości co do tego pojaw iają się wów­
czas, gdy obie te kom petencje sikupione są w rękach jednej osoby. 
Zostaje tu naruszona w sposób oczyw isty zasada nemo iudex in sua 
causa. Sprawia to, iż obiektywizm  w rozpatrzeniu spraw y może mieć 
m iejsce tylko pod warunkiem , że względy am bicjonalne nie biorą gó­
ry  nad poczuciem sprawiedliwości.
N egatyw ne konsekw encje, k tóre m ogłyby mieć m iejsce w  związku 
z powierzeniem  rozpatryw ania sprzeciw u osobom zainteresow anym  
w utrzym aniu kary, są łagodzone w skutek konieczności współdziałania 
w tym zakresie z organizacją związkową. Zgodnie z art. 112 o uw zględ­
nieniu bądź odrzuceniu sprzeciwu decyduje kierownik, ale tylko po 
porozum ieniu z radą zakładową.
Pewne kontrow ersje w literaturze w yw ołuje ocena znaczenia, jakie 
dla podjęcia ostatecznej decyzji ma stanow isko zajęte przez radę za­
kładową. N iektórzy autorzy twierdzą, iż porozumienie, o k tórym  mo­
wa w a r t. 112, ma na celu jedynie „uzyskanie na drodze kontaktu z w y­
mienionym  organem  przedstaw icielstw a pracow niczego możliwie peł­
nego poglądu na spraw ę zasadności sprzeciw u"13. W  istocie więc, 
w spółdziałanie kierow nika z radą zakładową m iałoby tylko charakter 
konsultacyjny. Zdecydowanie w ięcej zw olenników zyskał jednak po­
gląd odm ienny, w myśl k tórego w spółdziałanie jest obowiązkowe, 
a głos rady  jest głosem stanow czym 14. Innymi słowy, nie czyni zadość 
wym ogowi z art. 112 jedynie przyjęcie do wiadomości stanow iska o r­
ganizacji związkowej, konieczne jest bowiem w każdym  przypadku 
uzgodnienie stanowisk.
12 M a s e  w i с z, op. cit., s. 64.
13 T. Z i e l i ń s k i ,  Zarys w y k ła d u  praw a pracy ,  cz. II, K atow ice 1978, s. 403. 
Autor ten zdaje s ię  jednak nie podtrzym yw ać sw ojego  stanow iska w  drugim w y ­
daniu podręcznika z 1984 r. (por. s. 412).
14 Por. zw łaszcza Z. S a l w a ,  J ednoosobow e  k iero w n ic tw o  a w spó łdz ia łan ie  z  ra­
dą zak ładow ą ,  PiP 1975, nr 8— 9, s. 24—25; К u b o t, op. cit.,  s. 112; M a s e w i c z ,  
Środki d y scyp l in u ją ce  pracownika,  s. 181; J. W  r a t n y, Z w ią zk o w a  reprezen tac ja  
in teresów  pracow niczych  w  procedurach zak ładow ych ,  [w:] K o m p eten c je  zw ią zk ó w  
za w o d o w y c h ,  W arszaw a—K raków 1984, s. 126— 127.
Za przyjęciem  drugiego z przytoczonych poglądów przem aw ia po­
rów nanie treści art. 112 z niektórym i sform ułowaniam i zaw artym i 
w innych przepisach kodeksowych. O kazuje się, iż we w szystkich p rzy­
padkach, kiedy radzie zakładowej przyznaje się upraw nienia typu kon­
sultacyjnego, przepis w yraźnie to stanow i (w art. 38 mówi się więc
o „um otyw ow anych zastrzeżeniach", w art. 52 § 3, 107, 163 — o „opi­
nii rady zakładow ej")15. Za aprobow anym  w tym miejscu stanowiskiem  
przem awia również w ykładnia sem antyczna zwrotu „po porozum ie­
n iu”. Jak  to w ynika ze słowników języka polskiego, znaczy on tyle, 
co jednom yślność, zgoda, „jedność myśli i zam iarów ”16.
Z dosłownego brzm ienia art. 112 wynika, iż uzgodnienie stanow isk 
organizacji związkowej i kierow nika musi dotyczyć nie tylko odrzuce­
nia sprzeciwu, ale również jego uw zględnienia. Pozostaje jednak poza 
wszelką wątpliwością, że uw zględnienie sprzeciw u może nastąpić bez 
jakiegokolw iek współudziału kom órki związkowej (lub naw et wbrew 
jej woli), w przypadku tym podm iot zatrudniający  uchyla bowiem w łas­
ną czynność p raw ną17. Zauważmy nadto, że art. 112 ma charak ter 
ochronny. Celem przyznania w nim określonych kom petencji radzie 
zakładowej jest obrona pracow nika przed arbitralnością pracodawcy. 
Uznanie, że zgoda kom órki związkowej jest konieczna również dla 
uw zględnienia sprzeciwu pozostaw ałoby w kolizji z ratio legis tego 
przepisu.
Rozpatrzenie sprzeciw u i podjęcie ostatecznej decyzji w tej kw e­
stii jest ograniczone czternastodniow ym  terminem. Tylko w tym  czasie 
jest możliwe jego odrzucenie. Nie będzie ono mogło więc dojść do skut­
ku nie tylko w razie negatyw nego stanow iska organizacji związkowej, 
ale ponadto wtedy, gdy w ciągu 14 dni od w niesienia tego szczególne­
go środka odwoławczego nie podjęto żadnej m erytorycznej decyzji 
lub całkowicie pominięto współdziałanie z radą zakładow ą18,
W  tym miejscu pow staje pytanie, jakie skutki pociąga za sobą w y­
raźna odmowa zajęcia jakiegokolw iek stanow iska przez zakładow y or­
gan związkowy lub jego przedłużające się milczenie. Jak  się wydaje,
15 Tego rodzaju argum ent pow ołuje rów nież S a 1 w  d, op. cit., s. 25.
16 M ały  s ło w n ik  j ę z y k a  po lsk iego ,  red. S. Skorupka, H. Auderska, Z. Łempicka, 
W arszaw a 1968, s. 605, P odręczny  s ło w n ik  ję z y k a  po lsk iego ,  oprać. Z. Bondy- 
-Łempicka i S. Arct, W arszaw a 1961, s. 237. .
"  W r a t n y ,  op. cit., s. 128.
18 O statnio aktualny stal się  inny problem, a m ianow icie, czy istn ieje obow iązek  
w spółdziałan ia z organam i zw iązkow ym i w tedy, gdy pracow nik nie jest zrzeszony  
w związku zaw odow ym . W  orzecznictw ie sądow ym  potw ierdzono istn ien ie tego  obo­
w iązku w  odniesieniu  do art. 38 kp (uchw ała SN ź 17.06.1983 r. —  Sł. Pr. 1983 nr 9, 
s. 25). Stanow isko zajęte przez SN  jednak nie przekonuje (por. zw łaszcza krytyczna  
glosa  J. W ratnego, PiP 1984, nr 1, s. 131 i n.).
trudno byłoby uznać te fakty za rów noznaczne z brakiem  zgody na 
odrzucenie sprzeciw u19. Kierownik zakładu ma obowiązek zapoznania 
organizacji związkowej ze swoim poglądem  na tem at odrzucenia sprze­
ciwu oraz uwzględnienia stanow iska tej ostatniej, o ile jest ono w yra­
żone w odpowiednim terminie. N ie można jednak obciążać pracodaw cy 
skutkam i niew ykorzystania lub nienależytego w ykorzystania swoich 
upraw nień przez organy związków zaw odow ych20.
Uwzględnienie sprzeciwu powoduje, że karę  uważa się za niezasto- 
sow aną i unicestw ia się tym  samym skutki dodatkow e ukarania. Nie 
zawsze będzie to oznaczać pełną rehabilitację pracow nika21. Przede 
wszystkim  uchylenie k a ry  nie jest w  każdym  przypadku jednoznaczne 
z uznaniem, iż zachow anie pracow nika nie zasługuje na żadną dezapro­
batę. Po pierwsze, powodem uw zględniania sprzeciw u może być zarzut 
niew ysłuchania pracow nika przed nałożeniem  kary . Późniejsze spełnie­
nie tego wymogu spraw ia, iż — o ile nie zostaną przekroczone term i­
ny z art. 109 § 1 — nic nie stoi na przeszkodzie ponownem u zastoso­
waniu kary . Po drugie, sprzeciw może być też uw zględniony w razie 
stw ierdzenia, że zastosow ana ka ra  jest zbyt surow a lub jej nałożenie 
nie jest w  ogóle konieczne. Również i w tym przypadku oznacza to, 
iż zachowanie pracow nika nie było naganne. Dopuszczalna jest tu zmia­
na form y dezaprobaty. Można więc zastosow ać karę  mniej doleoliwą, 
ale znowu tylko pod w arunkiem  nieprzekroczenia term inów oraz w każ­
dym czasie środki o charakterze wychowawczym.
Kończąc uwagi na tem at sprzeciw u od ukarania, spróbujm y określić 
jego charak ter praw ny. Przede wszystkim  należy przeciw staw ić się 
w yciąganiu zbyt daleko idących w niosków na podstaw ie podobieństw  
zachodzących między trybem  rozpatryw ania sprzeciw u i postępow a­
niem odwoławczym, toczącym  się przed organam i państw owym i (przed 
sądami lub organam i adm inistracyjnym i). W  gruncie rzeczy są to po­
dobieństwa bardzo powierzchowne, a naw et pozorne. Zgodzić się w y­
pada z zaprezentow anym  w  literatu rze poglądem, iż sprzeciw  „jest to 
raczej w niosek o ponowne' rozpatrzenie spraw y z udziałem  rady  za­
k ładow ej"22. Dodajmy, iż w postępowaniu, k tóre toczy się po Wniesie­
18 Tego rodzaju kon sekw en cje  przyjęcia stanow iska o w iążącym  g losie  rady za­
kładow ej sugerow ał Z i e l i ń s k i  w pierw szym  w ydaniu sw ojego  podręcznika (Za­
rys w y k ła d u  prawa... ,  cz. II, s. 403.
20 Pracownik, który jest członkiem  związku zaw odow ego, m oże w tym  przypad­
ku zaw iadom ić nadrzędny organ zw iązkow y, który jest w ładny zastosow ać w sto­
sunku do osób w innych środki przew idziane w statucie.
21 Jak ®ię w ydaje, inaczej Ma s e w  i с z, Postępow an ie  w  sprawach o ..., s. 65.
22 J. J o ń c z y k ,  J. W r ó b l e w s k i ,  Stosow anie  prawa pracy  w  zak ładz ie  pra­
cy ,  W rocław  1977, s. 14.
niu sprzeciwu, k ierow nik nie w ystępuje w  charakterze organu orzeka­
jącego, lecz jako przedstaw iciel podm iotu zatrudniającego, rozpatru ją­
cy w określonym  trybie zasadność dokonanej w cześniej przez siebie 
(lub przez inną osobę działającą w  imieniu zakładu pracy) czynności 
praw nej.
Odrzucenie sprzeciw u jest zatem jedynie podtrzym aniem  złożonego 
uprzednio oświadczenia woli, uw zględnienie zaś jest rów noznaczne 
z wycofaniem  tego oświadczenia. N iew niesienie sprzeciw u w przew i­
dzianym  terminie, bądź jego odrzucenie ma tylko ten  skutek, że pod­
noszone później zastrzeżenia pod adresem  kary  nie rodzą obowiązku 
ich rozpatrzenia w  trybie określonym  w  art. 112. Nie oznacza to je d ­
nak, że z chwilą tą nałożona kara  „uprawom ocnia się”, co w konse­
kwencji powoduje, iż nie może być w ogóle uchylona23. Pracow nik m o­
że w ystępow ać do kierow nika zakładu o jej uchylenie w  każdym  cza­
sie i w  każdym  czasie k ierow nik może w niosek pracow nika uw zględ­
nić.
2.2. Postępow anie sporne
Tak ukształtow ane, jak to wyżej przedstawiono, postępow anie w e­
wnątrzzakładowe nie zawsze spełnia w  sposób w ystarczający swoje za­
danie. Składa się na to co najm niej kilka przyczyn. Po pierwsze, sto ­
sunkowo często pracow nicy nie godzą się z zastosow aną karą, ale 
z różnych przyczyn (np. obaw iając się szykanow ania) nie wnoszą 
sprzeciwów. Po drugie, w niesienie sprzeciwu nie daje dostatecznych 
qw arancji jego bezstronnego rozstrzygnięcia w  sytuacji, gdy daleko 
idące kom petencje organizacji związkowej nie są przez nią należycie 
w ykorzystyw ane24. Po trzecie, przepisy nie określają  konsekw encji po­
minięcia przez pracodaw cę obowiązku rozpatryw ania sprzeciw u w po­
rozum ieniu z organizacją związkową oraz naruszenia innych rygorów  
praw nych z tym się łączących.
N iezlikwidowanie sporu przez same strony  stosunku pracy  rodzi 
problem, czy możliwe jest dochodzenie uchylenia k a ry  na innej d ro ­
dze, a w szczególności, czy dopuszczalne jest skorzystanie z pomocy 
instytucji i organów  usytuow anych na zew nątrz zakładu pracy. Do­
strzegając istnienie tak iej potrzeby, w dotychczasow ej literaturze w ska­
N ie  uzasadnione w  związku z tym jest posługiw anie s ię  takim i zwrotam i, jak  
„upraw om ocnienie się  kary", „prawom ocność ukarania" itp. (por. M a s e w i c z ,  
Środki d y scyp l in u ją ce  pracow nika ,  s. 140). Kara staje  się  bow iem  „ważna" już od  
chw ili złożen ia ośw iadczenia o ukaraniu.
24 Sprawa ta jeszcze bardziej się  kom plikuje, gdy ukarany pracownik nie jest 
członkiem  związku zaw odow ego.
zywano na możliwość kw estionow ania nałożonej kary  poprzez wszczę­
cie postępow ania interw encyjnego, w drodze w niesienia skargi do jed ­
nostki nadrzędnej, czy też do organów  prokuratorskich25. Jednak  na­
leży zauważyć, że i te sposoby m ają ograniczoną tylko przydatność. 
Dla ich właściwej oceny ważna jest bowiem konstatacja, że nakłada­
nie sankcji porządkow ych stanowi upraw nienie podmiotu zatrudniają­
cego jako strony stosunku pracy. N a 'd ro d z e  postępow ania interw en- 
cyjnego, skargow ego lub w ram ach prokuratorskiego nadzoru ogólne­
go. można więc jedynie oddziaływ ać •— przy użyciu środków  o zróż­
nicowanym  charakterze — w kierunku zmiany podjętej przez praco­
dawcę decyzji, nie można natom iast uchylić k a ry  całkow icie pom ija­
jąc jego wolę. W arto  nadto zauważyć, że wym ienione tryby postępo 
wania (a zwłaszcza postępow anie skargowe) m ają m niejsze znaczenie, 
jeśli chodzi o przedsiębiorstw a państw ow e i spółdzielcze, k tó re  posia­
dają status jednostek sam odzielnych i samorządnych.
Zdając sobie z tego wszystkiego spraw ę i dostrzegając daleko idą­
ce konsekw encje kar porządkowych, trzeba postawić pytanie o możli­
wość w ystąpienia przez pracow nika na drogę sądową, dającą najw ięk­
sze gw arancje obiektywizmu w rozstrzygnięciu zgłoszonego wniosku. 
Postępowanie przed organam i sądzącymi toczy się bowiem według 
ściśle określonych reguł procesowych, uw zględniających równorzęd- 
ność spierających się stron, orzeczenia przez nie w ydaw ane wiążą 
strony, a wykonanie tych orzeczeń jest zabezpieczone przymusem 
państwowym.
Zagadnienie dopuszczalności rozpatryw ania spraw  związanych ze 
stosowaniem kar porządkowych przez organy sądzące stanowi od daw ­
na przedmiot poważnych kontrow ersji teoretycznych. Dyskusji toczo­
nych wokół tej kwestii nie zdezaktualizowało również wejście w ży­
cie kodeksu pracy. O graniczenie katalogu kar porządkow ych do upom­
nienia, nagany i kary  pieniężnej wyłączyło jedynie z jej zakresu 
sporną dotychczas problem atykę dopuszczalności droqi rozjemczo-są- 
dowej w przypadku zastosowania jako sankcji przeniesienia do pracy 
niżej zaszeregow anej oraz definitywnego wypowiedzenia umowy o p ra­
cę26.
Początek owej dyskusji dał Sąd N ajwyższy w w yroku z 10.03.1961 r. 
gdzie stwierdził, iż możliwość dochodzenia na drodze sądowej uchy-
Por. К u b o t, op. cit., s. 100 i n.
16 W  literaturze broniono poglądu, że w  tych przypadkach nic przysługuje droga 
rozjem no-sądow a (por. W. M i s e w i c z ,  W ła śc iw o ść  kom isji  ro z jem czych  i sądów  
w  razie d y scyp l in arn ego  ukarania pracownika ,  PiZS 1958, nr 2). Inaczej np. A. W a ­
l a s ,  Prawo w y p o w ie d ze n ia  u m o w y  o pracę,  K raków 1961, s. 90—92.
lenia zastosowanej kary  jest przekreślona na skutek tego, że „w y­
m ierzanie kar dyscyplinarnych jest funkcją kierow nika zakładu pracy, 
w ynikającą z jego hierarchicznej nadrzędności w stosunku do uka­
ranego pracow nika"27. Po wejściu w życie kodeksu pracy źródłem 
polem ik stała się z kolei uchwała z 18.11.1975 r., w myśl której 
„pracownik nie może w postępow aniu przed organam i rozstrzygającym i 
spory domagać się uchylenia kary  zastosowanej za naruszenie porząd­
ku i dyscypliny p racy”, możliwe jest natom iast dochodzenie „należ­
nych mu roszczeń, których zakład pracy pozbawił go w wyniku bez­
praw nego ukarania"-8. W arto dodać, iż w yrażony w tej tezie pogląd 
został podtrzym any i uzupełniony o istotne nowe elem enty w uchwale 
z 11.08.1978 r.-° Sąd Najw yższy stw ierdził tam bowiem, iż niedopu­
szczalne jest nie tylko uchylenie kary  przez organ rozpatrujący spra­
wy pracownicze, ale również żądanie ustalenia, że ukaranie nastąpiło 
z naruszeniem  trybu postępow ania określonego przepisami prawa, ani 
żądanie ustalenia nieistnienia kary.
Stanowisko zajm owane przez Sąd Najwyższy było i jest kw estio­
nowane przez wielu autorów. N iejednakow y jest przy tym zakres 
zgłaszanych zastrzeżeń. Różnice zdań dotyczą tego, czy stosow anie 
kar porządkow ych może być przedmiotem sporu, a jeśli tak — czy 
jest to spór ze stosunku pracy i czy jest dopuszczalne rozpatryw anie 
tego sporu przed właściwym  organem  sądzącym.
Dla rozstrzygnięcia tego, czy stosow anie kar porządkow ych może 
być przedmiotem sporu, jest ważna przede wszystkim  ocena pozycji 
praw nej stron stosunku pracy. Jak  się na ogół twierdzi, warunkiem  
dopuszczalności kontroli sądowej jest istnienie sporu między rów no­
rzędnymi stronami. Tego rodzaju konstatacja w powiązaniu z tezą, 
iż wym ierzanie kar porządkow ych jest funkcją kierow nika zakładu 
pracy, w ynikającą z jego hierarchicznej nadrzędności w stosunku do 
ukaranego pracownika, prowadzi do wniosku, iż uchylenie kary  nie 
może następow ać w drodze sporu, prowadzonego przed niezależnym 
organem 30.
K ontrargum enty wobec zaprezentow anej wyżej koncepcji, zmierza­
jące do w ykazania dopuszczalności drogi spornej w spraw ach związa­
nych ze stosowaniem  kar porządkow ych idą zazwyczaj w dwóch k ie­
runkach: bądź dowodzi się, iż wym ierzanie kar nie stanowi narusze-
27 PUG 1962, nr 1, s. 27. Podkreślić jednak należy, iż  sprawa ta pojaw iła się  
w  orzecznictw ie Sądu N ajw yższego  znacznie w cześn iej (por. orzeczen ie z 3.01.1953 r„ 
PiP 1955, nr 7— 8).
28 OSPiKA 1976, nr 12, poz. 224.
29 PiZS 1980, nr 3, s. 72— 73.
50 Taką argum entację zaprezentow ał w  pow ołanych  orzeczen iach Sąd N ajw yższy.
nia zasady równorzędności stron stosunku pracy31, bądź też uzasadnia 
się, iż również w  sytuacji braku równorzędności jest m iejsce dla 
sporu32.
Zacznijmy od skrótowego omówienia pierwszego stanowiska. Prze­
de wszystkim  podnosi się, iż temu samemu stosunkowi praw nem u 
nie można przypisyw ać dwoistego charakteru: w części cywilno-praw- 
nego, w części zaś adm inistracyjno-praw nego. Nie jest więc możliwe, 
aby te same podm ioty ze względu na ten sam zestaw  obowiązków 
w ystępow ały jednocześnie jako rów norzędne i nierównorzędne. Błęd­
ną przesłanką, k tóra prowadzi do tego wniosku, jest — jak  się tw ier­
dzi — głównie pom ieszanie podporządkow ania w ynikającego z umowy, 
będącego koniecznością pracy skooperow anej, z zależnością w ynikają­
cą z mocy prawa.
W edług drugiego poglądu stosunek pracy ma charakter złożony
i obok elem entarnych stosunków opartych na zasadzie rów norzędnoś­
ci obejm uje on pewne więzi praw ne, k tó re  znam ionuje w ładcza po­
zycja pracodawcy. Taki w łaśnie charakter ma elęm entarny stosunek 
praw ny, w którego zakres wchodzi kom petencja do nakładania kar 
porządkowych. W  związku z tym, iż kom petencja ta może być w y­
korzystyw ana tylko w sposób i w  granicach w skazanych przez u sta ­
wodawcę, naruszenie przez podm iot zatrudniający wymogów praw ­
nych prowadzi do sporu. Podstawę uchylenia kary  przez organ są­
dzący stanow i więc w tym przypadku bezpraw ne działanie pracodaw ­
cy.
Jednoznaczne rozstrzygnięcie tego, czy strony stosunku pracy w y­
stępują jako kontrahenci rów norzędni pod względem prawa, w ym aga­
łoby przeprow adzenia szerokiej analizy przepisów praw nych regulu­
jących ów stosunek (por. rozdział następny); W  tym miejscu można 
ograniczyć się jedynie do stw ierdzenia, iż w ystępujące przejaw y 
zależności pracow nika od pracodaw cy nie m ają charakteru  adm ini­
stracyjnego33. Podmiot zatrudniający nie może zatem jednostronnie 
kształtow ać sytuacji praw nej pracow nika34. W szelkie praw a i obowiąz­
ki stron stosunku pracy są ukształtow ane już w chwili nawiązania 
tego stosunku. W  toku jego realizacji następuje jedynie aktualizacja
31 Przede w szystkim  Ś w i ę c i c k i ,  O dpow iedz ia ln ość  p o rzą d k o w a  a dopuszcza l­
ność..., s. 852 i n . ; W.  S z u b e r t ,  O charak terze  p ra w n ym  stosunku pracy ,  PiP 
1964, s. 92; N o w a c k i ,  op. c it .,  s. 88— 89.
32 J o ń c z y k ,  Spory  ze  s/osunku pracy ,  s. 27— 28 oraz К u b o t, op. cit., s. 86
i n.
33 Por. A. D y  o n i a  k, Ochrona dóbr  oso b is tych  pracow nika  (zagadnienia w y ­
brane),  PiZS 1985, nr 6, s. 33.
84 Por. T. Z i e l i ń s k i ,  Stosunek praw a  p ra c y  do praw a adm in is tracy jnego ,  
W arszaw a 1977, s. 68.
owych praw  i obowiązków. N aruszenie przez pracow nika porządku
i dyscypliny pracy stanow i ziszczenie się przesłanki pozw alającej na 
zastosowanie kary  porządkow ej1*5. N akładając tę sankcję pracodaw ca 
nie w ystępuje w roli organu wym ierzającego prawo, lecz jedynie 
jako podmiot korzystający z przyznanego mu upraw nienia. To zaś 
przesądza o tym, iż zastosowanie kary  może prowadzić do powstania 
sporu.
Z kolei przejdźm y do rozstrzygnięcia tego, czy spraw y związane 
ze stosowaniem kar porządkow ych są sporam i ze stosunku pracy. 
W dotychczasow ej literaturze zakres zgłaszanych w tej m aterii za­
strzeżeń był różny bądź to na skutek odmienności zapatryw ań co 
do tego, k tóre środki dyscyplinujące stosow ane przez pracodaw cę 
m ają charakter kar w znaczeniu prawnym, bądź też w związku z w ąt­
pliwością, czy nałożenie kary  godzi w praw a objęte stosunkiem  pracy.
Zwłaszcza przed uchw aleniem  kodeksu p racy  niektórzy autorzy 
rozróżniali między praw em  upom inania i praw em  karan ia86. Stw ier­
dzali przy tym, iż środki upom inawcze (nagana, upomnienie, ostrze­
żenie) mogły być stosow ane w „przypadku dostrzeżonych uchybień, 
nawet nie zawinionych, a tym bardziej takich, k tóre stanow ią naru ­
szenie obowiązku starannego działania1'37. W  związku z tym ich na­
kładanie mieści się w granicach upraw nień dyrektyw nych podmiotu 
zatrudniającego, spraw y pow stałe na tym  tle nie mogły zatem — jak  
podkreślono — stanowić sporów ze stosunku p racy38.
O ile przedkodeksow y stan praw ny mógł — w pewnym  sensie
— dawać podstaw y do twierdzenia, iż takie środki jak upom nienie 
czy ostrzeżenie nie stanow ią kar regulam inowych, zostały bowiem 
w prowadzone aktem  o charakterze instrukcyjnym 39, o tyle w chwili 
obecnej pogląd taki nie znajduje żadnego uzasadnienia. Kodeks pracy 
w yraźnie przesądza o tym, iż upom nienie i nagana są karam i porząd­
kowymi. W  tym stanie rzeczy dezaktualizuje się argum entacja, p rzy j­
mująca za punkt w yjścia ^upom inawczy" charakter tych środków.
Poważniejsze znaczenie ma druga przyczyna zróżnicowania poglą­
dów w om awianej sprawie. Jak  wiadomo, zastosow anie kary  porządko­
35 Por. Z. S a l w a ,  Recenzja pow ołanej w yżej książk i Z. Kubota, PiP 1979, 
nr 7—8, s. 180.
Sl' Tak np. Ś w i ę c i c k i ,  O dp o w ied z ia ln o ść  p o rzą d k o w a  a dopuszczalność.,. ,  s. 
856; por. też  C. J a c k o w i a k ,  Z akładow e  organy  w ym iaru  sp ra w ied l iw o śc i  w  sp o ­
rach ze  stosunku pracy ,  Poznań 1963, s. 24.
87 Ś w i ę c i c k i ,  op. cit., s. 859.
38 Por. też  C. P г z y  m u s i ń s к i, O dpow iedz ia ln ość  „organizacyjna" pracow ni­
k ó w  p rzed s ięb io rs tw  uspołecznionych,  PUG 1962, nr 1, s. 13.
se W. S z u b e r t ,  Ochrona pracy. Studium spo łeczno-praw ne,  W arszaw a 1966, 
s. 203.
wej pociąga za sobą dotkliwe dla pracow nika skutki o różnorakim  
charakterze. Z punktu widzenia bezpośrednich dolegliwości sankcje 
te dzieli się na m ajątkow e (kary pieniężne) i niem ajątkow e (upom­
nienie i nagana). Je s t rzeczą bezsporną, iż stosunek pracy obejm uje 
m ajątkow e praw a pracow nika. W rezultacie za spory ze stosunku 
pracy dość powszechnie są uznaw ane spory wynikłe na tle stoso­
wania k a ry  pieniężnej40. Brak natom iast jednom yślności co do tego, 
czy w zakres owego stosunku wchodzą również praw a niem ajątkowe. 
Niekiedy odpowiada się na to pytanie negatyw nie, dochodząc w kon­
sekw encji do wniosku, że zastosow anie upom nienia lub nagany, go­
dzące w te prawa, nie może prowadzić do sporu ze stosunku pracy41. 
Obecnie przew aża jednak zdecydow anie pogląd odmienny, zgodnie 
z którym  zawężenie treści stosunku pracy do praw  i obowiązków
o charakterze m ajątkow ym  jest nieuzasadnione. Jak  się podkreśla, 
w ystępow anie w tym stosunku praw nym  elem entów niem ajątkow ych 
jest cechą odróżniającą go od zobowiązań praw a cywilnego42.
Podzielając w pełni to ostatnie stw ierdzenie, należy jednocześnie 
rozważyć, czy niem ajątkow e praw a pracow ników stanow ią kategorię 
jakościowo inną od praw  osobistych, przysługujących każdem u czło­
wiekowi, a co za tym idzie, w jaki sposób jest realizowana ochrona 
tych praw. W  literaturze niekiedy prezentuje się stanowisko, iż ele- > 
mentem treści stosunku pracy jest praw o do „pracowniczej godności", 
traktow anej jako praw o względne43. Prostą konsekw encją tej tezy 
jest uznawanie za spory ze stosunku pracy spraw  związanych z na­
ruszeniem  owej „godności". W  oparciu o tę konstrukcję w yjaśnia 
się też charakter sporów pow stających na tle stosow ania kary  upom­
nienia i nagany44.
Koncepcja powyższa zdecydow anie nie przekonuje. W yw ołuje ona 
zastrzeżenia dotyczące zarówno zasadności, jak i potrzeby w yodręb­
nienia „godności pracow niczej" jako szczególnego rodzaju dobra oso­
bistego, którego naruszenie jest możliwe tylko w ram ach stosunku 
pracy. Zastrzeżeniom tym dano dostateczny wyraz w dotychczasowej
40 Por. m. in. A. K i j o w s k i ,  Sys tem  rozs trzygan ia  sporów  pracow niczych ,  [w:] 
Studia nad k o d e k se m  pracy,  Poznań 1975, s. 238-239,- R. S t r u g a ł a ,  U praw nie ­
nia k iero w n icze  podm iotu  zatrudniającego,  ibidem, s. 186. Por. też g losa  J. Pacho 
do uchw ały  z 11.11.1975 r., OSPiKA 1976, nr 12, s. 520 i n.
41 M. in. M a s e w i c z ,  W ła śc iw o ść  kom is j i  rozjemczych... ,  s. 26.
12 W. S z u b e r t ,  Z arys praw a  pracy ,  W arszaw a 1976, s. 95.
45 Zw łaszcza J. J o ń c z y k ,  Zagadnienia ochrony  dóbr oso b is tych  w  praw ie  
pracy,  PiP 1963, nr 5— 6, s. 818.
44 K u  b o t ,  op. cit., s. 121— 122. A. M a l a n o w s k i ,  W  k w e s t i i  w łaśc iw ośc i  
r z e c z o w e j  kom is j i  ro z jem czych  i kom is ji  o d w o ła w czyc h ,  PiP 1976, nr 7, s. 77.
literaturze45. Oddzielenie godności pracow nika od innych elem entów 
jego czci („dobrego im ienia”, „dobrej sław y”, „godności osobistej”) 
jest zabiegiem bez w ątpienia sztucznym 46. Trudno zatem zaakcepto­
wać twierdzenie, że „pracowniczą godność” mogą naruszyć tylko oso­
by reprezentujące podmiot zatrudniający. Tak jak  każde dobro oso­
biste, tak również i godność pracownika, może być naruszona „przez 
kogokolwiek i w jakikolw iek sposób”47. Nie ulega wątpliwości, iż 
najczęściej może to mieć miejsce w ram ach społeczności zakładowej. 
Biorąc z kolei pod uwagę, iż istotą naruszenia tego dobra jest nie 
znajdująca podstaw  ujem na ocena postępow ania lub właściwości p ra ­
cownika, przyznać też musimy, iż szczególnie często w roli podmiotu 
naruszającego ową godność mogą występować kierow nicy pracy. Z ra ­
cji pełnienia swej funkcji zmuszeni są oni do dokonywania rozm ai­
tych ocen zachowania osób zatrudnionych w podległej im kom órce 
organizacyjnej zakładu, a w razie stw ierdzenia uchybień i niedociąg­
nięć również i do przeprow adzania posunięć dyscyplinujących. Ten 
zwiększony stopień narażenia pracow nika na ingerencję pracodawcy 
w sferę jego praw  osobistych sprawia, iż ustaw odaw ca, nie uchyla­
jąc ochrony praw nej, jaka przysługuje każdem u człowiekomi, wzmac­
nia ją w odniesieniu do stosunku pracy48. W yrazem  tego jest m. in. 
nałożenie na pracodawcę obowiązku stosowania obiektywnych i spra­
w iedliwych ocen, określenie treści, jaką może zawierać opinia o p ra­
cy i ustanow ienie możliwości jej sprostow ania itp.
Niewątpliw ie poważne „zagrożenie” dla godności pracow nika łączy 
się też z upraw nieniem  do stosow ania kar porządkowych. Stanowią 
one bowiem szczególny środek prawny, pozw alający pracodaw cy na 
„w ym uszenie” zachowań zgodnych z regułam i porządku i dyscypliny 
pracy, przy czym w kroczenie w chronione przez praw o dobra p ra­
cowników jest istotą owych sankcji49. Jak  się dość zgodnie twierdzi, 
z uwagi na taki w łaśnie charakter dolegliwości, upraw nienie do na­
kładania kar porządkow ych musi być w yraźnie przew idziane w prze­
pisach ustawowych. Nie stanowi zatem nieodłącznej cechy stosunku
45 Np.  J a c k o w i a k ,  op.  cii., s. 29 i n. ; N o w a c k i ,  op. cit., s. 91; J. 
S z c z e r s k i ,  recenzja książki J. Jończyka (S pory  ze  s tosunku pracy),  NP 1967. 
nr 7— 8, s. 983.
46 Szerzej S. G r z y b o w s k i ,  Ochrona dóbr oso b is tych  w e d łu g  p rzep isó w  ogól­
nych praw a cyw ilnego ,  W arszawa 1957, s. 87 i n.
47 A. S / p u  n a r ,  Ochrona dóbr osobistych ,  W arszaw a 1979, s. 265.
48 Por. U. C. N e f ,  A k tu e l le  Problem e des Pèrson lichkeitschützes  im arbe itsrech t­
lichen Rechtsverhältn ises ,  „Zeitschrift für Schw eizerisches R echt“ 1973, nr 4, s. 355 i n.
48 M. Ś w i ę c i c k i ,  P rawo pracy ,  W arszaw a 1968, s. 374.
p racy50. Stwierdzenie to ma istotne znaczenie również z punktu w idze­
nia zakresu ochrony przysługującej ukaranem u pracownikowi.
N ałożenie kary przez pracodawcą, którem u upraw nienie to nie 
przysługuje (sektor nie uspołeczniony), jest nielegalne i nie w yw ołuje 
żadnych skutków prawnych. Żądanie uchylenia takiej ,,kary" byłoby 
bezprzedmiotowe. Pracow nik może w związku z tym — w zależności 
od rodzaju zastosowanego środka — domagać się w prost świadczeń, 
k tórych go w wyniku ukarania pozbawiono, bądź też w ystąpić o ochro­
nę dóbr osobistych na podstaw ie przepisów  kodeksu cywilnego.
Inaczej jest w stosunkach pracy naw iązyw anych w sektorze uspo­
łecznionym. W  owych stosunkach nakładanie kar jest legalne, zostało 
bowiem przewidziane w przepisach kodeksu pracy. Ustawodawca o- 
kreślił rodzaje, przesłanki i tryb nakładania kar oraz ogólne kryteria  
ich wyboru. Om awiane upraw nianie ma zatem pew ne granice. Nie- 
przekroczenie tych granic jest więc warunkiem  legalności sankcji 
porządkowych. W  rezultacie żądanie przez pracow nika świadczeń, k tó­
rych został pozbawiony w w yniku ukarania, a także ochrona naru­
szonych dóbr osobistych nie jest możliwa bez wykazania, że nałoże­
nie kary  było niezgodne z przepisam i prawa. Dochodzi zatem w tym 
przypadku do sporu między pracow nikiem  i podmiotem zatrudniają­
cym, przy czym jest to spór ze stosunku pracy, skoro dotyczy sposo­
bu korzystania z upraw nienia w treści tego stosunku określonego.
Z zaprezentow anych wyżej uwag w ynika więc, iż spraw y związane 
ze stosowaniem  kar porządkow ych stanow ią spór ze stosunku pracy 
nie ze względu — jak  to się na ogół twierdzi — na istotę dolegliwoś­
ci tych sankcji, lecz dlatego, iż podmiot zatrudniający, k tórem u przy­
znano upraw nienie do nakładania kar, korzysta z niego niezgodnie 
z prawem. C harakter dolegliwości w yrządzanych pracow nikow i na 
skutek ukarania (naruszenie jego praw  m ajątkow ych lub osobistych) 
decyduje natom iast o konieczności ustanow ienia omawianego upraw ­
nienia w przepisach rangi ustawowej.
W  rezultacie należy rozróżnić między sporam i o uchylenie kary  
a sporami dotyczącymi praw pracownika, naruszonych w w yniku bez­
praw nego ukarania. O ile te pierwsze są bez w ątpienia sporami ze 
stosunku pracy, o tyle te drugie mogą mieć również inny charakter 
(spory cyw ilnopraw ne związane z naruszeniem  godności pracow nika)51.
Skoro spraw y w ynikłe na tle stosow ania k a r porządkow ych są 
sporam i ze stosunku pracy, to powinny one podlegać właściwości
50 Por. m. in. H. L e w a n d o w s k i ,  Uprawnienia  k ierow nicze  w  u m o w n ym  s to ­
sunku pracy .  W arszaw a 1977, s. 17.
61 Por. D у  o n i a  k, op. cit.,  s. 35.
organów  sądzących pow ołanych do rozstrzygania tych sporów. W do­
tychczasowej literaturze niektórzy z autorów  kwestionow ali jednak 
trafność tego wniosku. Przede wszystkim podniesiono, iż o wyłączeniu 
drogi sądowej świadczy ustanow ienie w ew nątrzzakładow ego trybu 
postępow ania w postaci sprzeciwu od ukarania52. W niosek taki — jak 
stw ierdzono — znajdow ał też oparcie w art. 248 kp, który nie prze­
widywał, aby pracow nikow i służyło roszczenie wobec zakładu pracy
o uchylenie wym ierzonej kary  porządkow ej53. Ponadto podkreślano, że 
ze względu na częstotliwość tego rodzaju spraw  ustaw odaw ca, gdyby 
chciał dopuścić drogę sądową, uczyniłby to w sposób w yraźny54. A k­
centow ano również niecelowość absorbow ania organów sądzących te­
go rodzaju sprawami, k tóre dotyczą bezpośrednio procesu pracy w za­
kładzie55. N iektórzy z autorów  zauważyli ponadto, iż realizacja po­
stulatu, aby z każdą nęgatyw ną oceną czynności podległego pracow ­
nika wiązało się toczenie sporów o prawo, doprowadziłaby w prostej 
linii do paraliżu jakiegokolw iek kierow nictw a56.
Żaden z zaprezentow anych wyżej argum entów  nie jest przekonu­
jący. W ykazano to w sposób dostatecznie jasny  w. literaturze przed­
miotu57. W tym miejscu w ystarczy zatem ustosunkow ać się do nie­
k tórych  tylko kwestii.
W rozw ażaniach o dopuszczalności uchylenia kary  porządkowej na 
drodze postępow ania przed organem  sądzącym nie można w szczegól­
ności w yprowadzać zbyt daleko idących wniosków z faktu ustanow ie­
nia w kodeksie pracy sprzeciwu od ukarania. Decydujące znaczenie 
dla zajęcia takiego stanow iska ma cel i charakter praw ny tej insty­
tucji. W niesienie sprzeciwu pozwala niew ątpliw ie na szybką i dogod­
ną dla obu stron likw idację sporu, już we w stępnej fazie jego po­
wstania. Jak  to już jednak wcześniej podkreślono, jedyną konsekw encją 
nieskorzystania z tego praw a we właściwym term inie lub odrzucenia 
sprzeciwu jest u tra ta  możliwości dochodzenia uchylenia kary  w try*
5* U zasadnien ie uchw ały z 18.11.1975 r.; W. P i o t r o w s k i ,  Stosunek  pracy ,  
Poznań 1977, s. 143,- M a s o w i c z ,  Środki d y scyp l in u ją ce  pracow nika ,  s. 187 (autor 
ten  tw ierdzi, iż „ustanow iony w art. 112 kp sposób kontroli nad stosow aniem  kar 
porządkow ych kodeks pracy uznaje za jedyny i w yłączny").
53 U zasadnien ie pow ołanej w yżej uchw ały  SN.
54 P r z y  m u s i ń s к i, op. cit.,  s. 13.
55 ibidem.
56 J. Ł ę t o w s k i ,  G losa do orzeczenia SN  z 3.04.1969 r., [w:] Funkcjonowanie  
adminis tracji  w  św ie t le  orzeczn ic tw a,  t. IV, W arszaw a 1974, s. 115.
57 Zw łaszcza K u  b o t ,  op.  cit., s. 116 i n . ;  M a l a n o w s k i ,  op. cit., s. 73 ł n.; 
K. K o r z a n ,  W ła śc iw o ść  r zec zo w a  organów  ro z s trz yg a ją cych  sp o ry  o roszczenia  
p ra co w n ik ó w  ze  stosunku pracy,  [w:] Z prob lem a tyk i  p raw a  pra cy  i p o l i t y k i  socjal­
nej,  t. I, K atow ice 1977, s. 60 i n.
bie określonym  w art. 112 kp. Taka natura praw na sprzeciwu oznacza 
więc, iż instytucja ta nie stoi na przeszkodzie w ystąpienia z okreś­
lonymi działaniami zm ierzającymi do uchylenia kary  także ,/na ze­
w nątrz zakładu pracy, w tym również do organów sądzących. W niosek 
przeciw ny musiałby wynikać w yraźnie z przepisów prawnych.
W ątpliwą wartość m ają też argum enty bazujące na treści art. 248 kp, 
a przede wszystkim powoływanie się na to, iż w ustanow ionym  
w tym przepisie katalogu spraw ze stosunku pracy brak sporów zwią­
zanych ze stosowaniem  kar porządkowych. Przede wszystkim nie jest 
to katalog w yczerpujący. Biorąc zatem pod uwagę, iż żaden przepis 
nie wyłączył wyraźnie tych sporów z zakresu właściwości organów 
rozstrzygających spory pracownicze, mogło to jedynie oznaczać, iż 
spraw y tego rodzaju właściwości tej podlegają58.
Pozostałe z przytoczonych wcześniej argum entów przeciwko do­
puszczalności drogi sądowej w spraw ach o zastosowanie kary  porząd­
kowej nie bazują na treści przepisów prawnych, lecz na ocenach 
związanych z domniemywanym funkcjonowaniem  tych przepisów. I te 
oceny są jednak nietrafne, opierają się bowiem na nieuzasadnionych 
przesłankach. W  szczególności dotyczy to obawy przed zbyt częstym 
występowaniem  na drogę sądową z tego typu spraw am i59. N ieporo­
zumieniem jest teza, iż aprobow ane w niniejszym  opracow aniu sta­
nowisko doprowadziłoby do „paraliżu jakiegokolw iek kierow nictw a". 
Podkreślmy, iż nie chodzi o poddanie kontroli organów sądzących tzw. 
„prawa upom inania", lecz jedynie ustanow ionego w kodeksie pracy 
upraw nienia do stosowania kar porządkowych. Z dużą dozą praw do­
podobieństwa można stwierdzić, iż do takiej kontroli dochodziłoby 
zwłaszcza w sytuacjach bardzo widocznego bezprawia. Nie można też 
zupełnie przekreślać możliwości likwidowania części sporów w innym 
trybie (na skutek w niesienia sprzeciwu, skargi, w ystąpienia z in ter­
w encją itp.). Zauważmy nadto, iż w wielu przypadkach pracow nicy 
godzą się z zastosow aną karą, nie podejm ując w związku z tym żad­
nych działań m ających na celu jej uchylenie.
Za dopuszczalnością drogi sądowej w spraw ach dotyczących sto­
sowania kar porządkow ych przem aw iają również argum enty, jakich 
dostarcza analiza rozwiązań przyjm ow anych w interesującym  nas za­
kresie w ustaw odaw stw ach państw  obcych. Jak  się okazuje, w szere­
gu państw  tak socjalistycznych, jak i kapitalistycznych, posługiwanie 
się przez pracodawcę karam i jest objęte kontrolą różnie nazyw anych
58 Por. S z p u n a r, op. cit., s. 270.
5" Szerzej o n iezasadności tego zapatryw ania K u  b o t ,  op. cit., s. 122 i autorzy  
pow oływ ani przez n iego w  przyp. 66.
i ukształtow anych organów niezależnych od stron stosunku pracy.
I tak, w ZSRR pracow nikow i przysługuje praw o zaskarżenia kary do 
komisji rozstrzygających spory pracownicze. W NRD pracow nik ma 
praw o wniesienia sprzeciwu od nałożonej kary  do komisji rozjemczej 
lub do wydziału do spraw  pracy sądu powiatowego. W  Czechosłowa­
cji może on się odwołać do kom isji rozjemczej. Z kolei w Jugosław ii 
od decyzji komisji dyscyplinarnych orzekających kary  przysługuje od­
wołanie do rady robotniczej, natom iast od decyzji rady — do sądu 
pracy zespolonej.
Spośród państw  kapitalistycznych w arto zwrócić uw agą na rozw ią­
zania przyjęte ostatnio w praw ie francuskim 60. W  myśl ustaw y z 1982 r. 
sądy rozjemcze (conseils des prud'hommes) oceniają prawidłowość 
przestrzegania przez pracodawcą ustalonych reguł karania, kontrolują 
adekwatność sankcji w stosunku do popełnionego przekroczenia oraz 
w eryfikują to, czy natura czynu pracow nika uzasadnia nałożenie sank­
cji61. Kary nałożone z naruszeniem  trybu, nie uzasadnione i niew spół­
m ierne do czynu mogą być anulowane.
W  świetle zaprezentow anych uwag nie może satysfakcjonow ać do­
tychczasowe stanow isko Sądu Najwyższego. Jest ono zdecydowanie 
niekonsekwentne. Z jednej strony słusznie się bowiem stwierdza, iż 
bezprawne ukaranie nie może prowadzić do pozbawienia pracow nika 
należnych mu roszczeń, z drugiej jednak — kw estionuje się możli­
wość uchylenia bezprawnie nałożonej kary  na drodze sporu62. Dostrze­
ga sią zatem potrzebę przeciw działania skutkom niezgodnych z p ra­
wem czynności pracodawcy, godząc się jednak na istnienie wywołu- 
jącego owe skutki stanu bezprawia. To zatrzym anie się „niejako na 
pól drogi 63 nie znajduje żadnego uzasadnienia, budzi opory ze wzglę­
du na poczucie sprawiedliwości, sprzyja narastan iu  sytuacji konflikto­
wych, wypacza wreszcie cele odpowiedzialności porządkow ej64,
Jak się wydaje, odpowiednią okazję do zweryfikowania stanow is­
ka zajm owanego dotychczas przez Sąd Najwyższy stanow i uchwalenie 
ustaw y z 18.04-1985 r. o rozpoznawaniu przez sądy spraw  z zakresu
60 Na gruncie prawa pracy innych państw  zachodnich szerzej o tym  por. m. in. 
W. H e r s c h c I ,  Betriebsbussen. Ihre V oraussetzungen und Grenzen,  b.m.w. 1967, 
s. 94 -97 ,- K. Ch. F i r l e i ,  Gerichtliche Überprüfung von Diszip linarmassnahmen,  RdA
1980, nr 6, s. 395 i n.
61 Szerzej J. C. J a v i l l i e r ,  Les reformes du droit  du travail  depuis le 10 mai
1981, Paris 1982, s. 215 i n.
6г К u b о t, op. cit., s. 119.
6* W. S z u b e r t ,  Przegląd orzeczn ic tw a  Sądu N a jw y ż s z e g o  w  spraw ach ze  s to ­
sunku p ra c y  za rok 1976, PiP 1979, nr 7, s. 127.
64 К u b o t, op. cit., s. 117, 118,
praw a pracy i ubezpieczeń społecznych65. W  świetle nowych prże- 
pisów, teza o niedopuszczalności drogi sądowej w  spraw ach o zasto­
sowanie kary  porządkowej staje się jeszcze bardziej wątpliwa. Pod­
kreślm y, iż ustawodawca, określając właściwość rzeczową sądów p ra­
cy, ogranicza się do stw ierdzenia, Iż rozstrzygają one spory o rosz­
czenia ze stosunku pracy. Jeśli więc taki w łaśnie charakter m ają 
spory związane ze stosowaniem kar, to na pytanie o dopuszczalność 
ich rozpoznawania na drodze sądowej może obecnie udzielić jedynie 
pozytyw nej odpowiedzi.
3. ODPOWIEDZIALNOŚĆ ZA NIEPRAWIDŁOWE STOSOW ANIE  
KAR PORZĄDKOWYCH
Ustanowienie mechanizmów prawnych, pozwalających na uchylenie 
kary  jest spraw ą ważną, ale istotne jest również zapobieganie w y­
stępow aniu nieprawidłowości w posługiwaniu się karam i w p rzy­
szłości. N ajbardziej skuteczne są tu poczynania pozaprawne. Nie sposób 
jednak pominąć w  tym miejscu również środków prawnych, wcho­
dzących w  zakres ogólnie pojm owanej odpowiedzialności kierow ników  
pracy66. Rozważmy, jakie postacie tej odpowiedzialności mogą mieć 
miejsce w przypadkach nieprawidłowo zastosowanych kar porządko­
wych.
Uchylone przez kodeks pracy przepisy przew idyw ały możliwość sto­
sowania kar porządkow ych wobec kierowników, k tórzy zaniedbali 
swoje obowiązki w  zakresie stosow ania środków regulam inowych 
w stosunku do pracowników, popełniających przekroczenia szczeqôl- 
nie zaarażiaiące porządkowi i dyscyplinie pracy (por. pkt VI ust. 4
i pkt IX ust. 4 W ytycznych).  W arto  podkreślić, iż chodziło w tedy 
raczej o karanie kierow ników  nie za to, że stosowali sankcje porząd­
kowe w sposób wadliwy, ale za to, że nie stosowali ich w  ogóle. 
Kodeks pracy nie zaw iera naw et i tego rodząiu ureaulow ania. Zmia­
nę tę należy ocenić pozytywnie. Stosowanie kar określonych w  art. 108 
jest możliwe tylko za przekroczenia porządkowe wym ienione w tym 
przepisie. Nie uzasadnione jest natom iast rozciąganie zakresu odpo­
wiedzialności porządkowej również i na inne uchybienia, w  szczenól- 
ności te, k tóre dotyczą obowiązku sumiennej i starannej pracy. Bio­
c5 Dz.U., nr 20, poz. 85.
68 O odpow iedzialności tej szerzej autorzy artykułów  zam ieszczonych w  opraco­
waniu zbiorowym : Pracownicza odpow iedz ia lność  ka d ry  k ierow niczej;  por. też  T 
Z i e l i ń s k i ,  D yscyp l ina  p ra c y  k iero w nik ó w ,  [w;] D yscyp l ina  pracy,  W rocław  1078, 
s. 59 i n. oraz T. L i s z c z ,  O dpow iedz ia ln ość  pracow nicza  k a d ry  k ierow nicze j ,  fw:] 
O dpow iedzia ln ość  pracownicza ,  W rocław  1984, s. 45 i n.
rąc więc pod uwagę, iż praw idłowe stosow anie kar mieści się w ra ­
mach tej ostatniej powinności, należy w rezultacie stwierdzić, iż nie­
właściwe korzystanie z kom petencji do nakładania kar nie stanowi 
podstaw y odpowiedzialności porządkowej®7.
W  w arunkach samodzielności przedsiębiorstw  państw ow ych traci 
też na znaczeniu odpowiedzialność ponoszona przed kierownikiem  je ­
dnostki nadrzędnej nad zakładem pracy, nazyw ana przez niektórych 
autorów  „odpowiedzialnością służbową"«8, przez innych zaś „odpowie­
dzialnością polityczną"8». W  chwili obecnej uchybienia w zakresie 
stosowania kar porządkow ych mogą być brane pod uwagę jedynie 
przy podejm owaniu decyzji (przez samorząd lub organ założycielski)
o odwołaniu kierow nika z zajm owanego stanowiska.
Jedynym  przepisem kodeksu pracy, k tó ry  mówi w prost o konse­
kw encjach nieprawidłowości popełnianych w trakcie stosowania kar 
porządkow ych jest art. 281 pkt 2. Przepis ten przew iduje możliwość 
nałożenia grzyw ny na osobę, k tóra w imieniu zakładu pracy zasto­
sowała wobec pracow nika karę nie przewidzianą w przepisach prawa 
pracy.
Zakres podmiotowy tego przepisu obejm uje więc przede wszystkim 
kierownikow zakładów pracy, a także wszystkie te osoby, k tóre zo­
stały upoważnione do nakładania kar. Nie można zatem stosować 
grzyw ny wobec innych osób, w ychodzących poza krąg wyżej okreś­
lony. W  szczeqólności odpowiedzialność w ykroczeniowa z art. 281 
nie obejm uje kierow ników  pracy jedynie w nioskujących o zastosow a­
nie kary.
Stosunkowo wąsko określono zakres przedm iotowy odpowiedzial­
ności wykroczeniowej. Spośród scharakteryzow anych wcześniej postaci 
nieprawidłowości w korzystaniu z upraw nień represyjnych podmiotu 
zatrudniającego, w ten sposób może być sankcjonow ane tylko zasto­
sowanie za naruszenie porządku i dyscypliny pracy kary  nie prze­
widzianej w przepisach prawa pracy.
Trzym ając się ściśle brzmienia art. 281 pkt 2, należałoby dojść do 
wniosku, iż wykroczeniem  będzie zastosowanie każdej kary, k tóra 
nie jest przewidziana w  art. 108 kp. Tylko bowiem ten przepis okreś­
la kary  za naruszenie porządku i dyscypliny pracy. K ary przew idzia­
ne w innych przepisach prawa pracy mogą natom iast znaleźć zasto­
67 For. Z i e l i ń s k i ,  op.  cit.
68 Np. Z. N i e d b a ł a ,  D yrek tor  przeds ięb iors tw a  p a ń s tw o w eg o ,  Poznań 1973,
s. 85.
•» Togo rodzaju term inem  posługuje się  Z i e l i ń s k i ,  op. cit., s. 60,-
sowanie bądź za innego rodzaju uchybienia, bądź są stosow ane nie 
przez drugą stronę stosunku pracy (kary dyscyplinarne)70.
W  rezultacie należy stwierdzić, iż wykroczeniem  jest przede w szyst­
kim zastosowanie kary, która nie jest w ogóle przewidziana w art. 108. 
Przykładowo można tu wskazać na zmniejszenie wym iaru urlopu w y­
poczynkowego, na często spotykaną w praktyce „surową naganę" czy 
też „naganę z ostrzeżeniem "71. Możliwość stosowania grzyw ny na pod­
stawie art. 281 dotyczy również przypadków stosow ania kar rodza­
jowo przewidzianych, co praw da, w kodeksie pracy, ale o zwiększo­
nej dolegliwości. Przede wszystkim  chodzi tu o przekroczenie m aksy­
m alnych wysokości kar pieniężnych, a także o podanie do publicznej 
wiadomości o zastosowaniu kary  innej niż nagana. Odpowiedzialność 
w ykrocżeniowa rozciąga się także na przypadki równoczesnego za­
stosowania dwóch kar porządkow ych za to samo przekroczenie. Nie 
stoi temu na przeszkodzie okoliczność, że kary  te są objęte, każda 
z osobna, katalogiem  z art. 108. Istotne jest, że ich łączne zastosow a­
nie jest zabronione.
D yskusyjne jest, czy za wykroczenie można uznać reagow anie na 
przekroczenia porządkowe rozwiązaniem stosunku pracy lub przenie­
sieniem na inne stanowisko. W  odróżnieniu od poprzedniego stanu 
prawnego, w chwili obecnej są to przede wszystkim środki racjonali­
zacji zatrudnienia. Posłużenie się nimi tylko i wyłącznie w celu uka­
rania pracow nika jest więc nie uzasadnione. W  przypadku w ypow ie­
dzenia definityw nego i zmieniającego będzie to pociągać za sobą skut­
ki określone w  art. 45 i n., jeśli zaś chodzi o rozwiązanie niezwłocz­
ne — w art. 56 i n. kp. Stosowanie kar wykroczeniowych jest możli­
w e tylko w tym ostatnim  przypadku, przy czym podstaw ą nie jest 
art. 281 pkt 2, lecz art. 281 pkt 1 kp. Innymi słowy, niezwłoczne roz­
wiązanie umowy z powodu naruszenia porządku i dyscypliny pracy 
nie stanowi wykroczenia z tego powodu, że jest to nieprzewidziana 
w przepisach praw a pracy kara, lecz dlatego, że niekiedy jest to 
rażące naruszenie przepisów regulujących ten tryb ustania stosunku 
pracy.
Niewątpliw ie nie można traktow ać w kategoriaich wykroczenia sto­
sowania tzw. reduktorów  dyscyplinujących przewidzianych w aktach 
rangi ustaw ow ej (np. w ustaw ie o zasadach tworzenia i podziału za­
kładow ego funduszu nagród). Mimo podnoszonych zastrzeżeń co do 
zasadności ich wprowadzenia, należy stwierdzić, że są to legalne środ­
70 Por. uw agi o charakterze kar dyscyp linarnych  zam ieszczone w  rozdziale p ierw ­
szym.
71 G ó r a l ,  op. cit., s. 47— 48.
ki prawne, k tóre choć pełnią w powszechnym odczuciu funkcję kar, 
w istocie nimi nie są.
Nieco inaczej trzeba spojrzeć na tzw. reduktory  premiowe. Bardzo 
często są one intencjonalnie i form alnie stosow ane jako k a ry  za na­
ruszenie porządku i dyscypliny pracy. Biorąc pod uwagę, że posta­
nowienia regulaminów prem iowania przew idujące owe reduktory nie 
m ają w  zasadzie rangi przepisów praw a pracy72, w konsekw encji na­
leży uznać, że praktyka taka może być uznana za równoznaczną z w y­
kroczeniem  z art. 281 pkt 2 kp73.
Kończąc rozw ażania o odpowiedzialności za niepraw idłow e stoso­
wanie kar porządkowych, należy podkreślić, że szczególnie drastycz­
ne przejaw y tych nieprawidłowości mogą być uznane za przestępstw o 
karne (art. 190 kk). W  szczególności postępow anie kierow nika zakła­
du pracy może mieć znamiona złośliwego lub uporczyw ego narusza­
nia praw  pracow nika w ynikających ze stosunku pracy.
78 A. K i j o w s k i ,  O d pow iedz ia ln ość  za w y k ro c ze n ia  p rzec iw k o  p rzep isom  usta­
w o d a w s tw a  pracy,  [w:] Studia nad kodeksem... ,  s. 274.
73 Ibidem.  Inaczej w K odeks ie  pracy .  Kom entarzu ,  s. 803»
CHARAKTER PRAWNY ODPOWIEDZIALNOŚCI PORZĄDKOWEJ
1. UW AGI WSTĘPNE
Charakter prawny odpowiedzialności porządkowej należy do zagad­
nień najbardziej dyskutowanych w literaturze prawa pracy. Na szcze­
gólne zainteresowanie tym problemem, zarówno w państwach kapi­
talistycznych, jak i socjalistycznych, ma niewątpliwie wpływ jego 
ścisłe powiązanie z charakterem prawnym stosunku pracy. Określenie 
natury prawnej odpowiedzialności porządkowej wymaga bowiem usto­
sunkowania się do tak kluczowych kwestii, jak pozycja stron stosun­
ku pracy względem siebie, relacja obowiązku przestrzegania porządku
i dyscypliny pracy do obowiązku świadczenia pracy, status prawny 
kierownika zakładu pracy i in. Szczególne cechy odpowiedzialności 
porządkowej sprawiają, że różni się ona zarówno od odpowiedzialnoś­
ci spotykanej w stosunkach zobowiązaniowych prawa cywilnego, jak
i w  stosunkach administracyjno-prawnych.
2. DOTYCHCZASOWE POGLĄDY N A  CHARAKTER PRAW NY  
ODPOWIEDZIALNOŚCI PORZĄDKOWEJ
2.1. Państwa kapitalistyczne
W  literaturze prawa pracy państw zachodnich problematyka charak­
teru prawnego odpowiedzialności porządkowej (dyscyplinarnej) zajmu­
je stosunkowo dużo miejsca. Dostrzegając istnienie pewnej przewagi 
podmiotu zatrudniającego nad pracownikiem i to zarówno, jeśli cho­
dzi o stanowienie re^uł karania, jak i funkcjonowanie omawianej 
instytucji, operuje się tam pojęciem „władzy dyscyplinarnej” praco-
dawcy1. Źródła, istota, zakres i znaczenie prawa owej „władzy" tłuma­
czone są jednak bardzo różnie.
Szereg autorów łączy interesujący nas rodzaj odpowiedzialności 
z umową o pracą, a szerzej — ze stosunkiem pracy jako stosunkiem 
zobowiązaniowym (koncepcje indywidualistyczne, umowne)2. Według 
nich stosowanie kar ma swoje źródło w zgodnej woli stron stosunku 
pracy. Indywidualna umowa o pracę zakreśla granicę podporządko­
wania się pracownika pracodawcy, a temu ostatniemu, który ponosi 
ryzyko prowadzenia przedsiębiorstwa, daje prawo do określania i egze­
kwowania porządku pracy. Jest to równoznaczne z prawem stoso­
wania sankcji za naruszenie tego porządku3.
Teoria ta, traktując pracownika i pracodawcę jako dwie równo­
rzędne strony, opiera się mocno na zasadach cywilno-prawnych. 
Konsekwencją takiego podejścia jest stwierdzenie, że naruszenie po­
rządku stanowi nienależyte wykonanie zobowiązania umownego, tym 
samym więc sankcje dyscyplinarne mają charakter sankcji cywilnych. 
Regulamin pracy, k tóry  określa zasady stosowania tych sankcji, zgod­
nie z założeniami tej koncepcji, ma charakter aneksu do umowy4. 
Niektórzy z autorów twierdzą, iż sankcje te stanowią kary  prawa 
prywatnego o naturze umownej, zaznaczając jednocześnie, że podsta­
wa ich stosowania jest normatywna, natomiast ściśle z umową jest 
związana ich realizacja6. O prawnym charakterze omawianych sankcji 
mają świadczyć przede wszystkim: po pierwsze — prywatny charakter 
podmiotów stosunku pracy, po drugie — prywatność ich interesów
i po trzecie prywatny cel, do którego zagwarantowania sankcje te 
zmierzają*.
1 Podkreślić przy tym  warto, iż posłu giw anie  s ię  nim n ie  przesądza, w brew  
pozorom, o przyjęffu takiego, czy  innego stanow iska w  kw estii charakteru praw nego  
odp ow iedzialności porządkow ej.
* Daw niej zw łaszcza G. L у  o n-C a o n, Manuel de  droit du trava il  e t de  la 
sécurité  sociale ,  Paris 1955, s. 227. (O statnio autor ten przsezedł jednak na pozycje  
instytucjonalne; por. G. L y  o n-C a e n, G. H. Cfc m e r 1 y  n с к, Droit du travail ,  
Paris 1980, s 481) oraz L. H u g u e n e y. Le po uvo ir  disciplinaire du chel  d 'entre­
prise,  Paris 1948. W  literaturze n iem ieck iej por. autorzy pow oływ ani przez D. N e u ­
m a n  n a, Die Rechtsgrundlage v o n  Betr iebsstralenordnungen,  RdA, 1968, s. 252. 
W  literaturze w łosk iej por. C. L e g a ,  II po tere  disc ip l inare de l  da tore  di lavoro,  
M ilano 1956, s. 204. Na temat teorii um ow y por. też uw agi T. Ż y l i ń s k i e g o ,  W ła ­
dza p ra c o d a w c y  nad p racow nik iem  w e  Francji, W rocław  1977, s. 10; А. В a 1 1 i с z a, 
O snov i  radn.og prava  Jugoslav i je ,  Beograd 1967, s. 236 oraz C. M e j i, Derecho  
individual de l  trabajo,  M adrid 1959, s. 300— 301.
* L y  о n-C a e n, op. cit., s. 227.
4 Ibidem  (odm iennie jednak w  Droit du travail ,  s. 477—478). Por. też  uw agi 
N  e u m a n n a; op. cit.,  s . 252.
5 L e g a, op. cit., s. 204.
c Ibidem.
Wielu autorów kwestionuje zasadność teorii indywidualistycznych 
opierając swoje tezy na konstatacji, iż praca wykonywana w ramach 
stosunku pracy ma charakter działalności kolektywnej, zbiorowej. Po­
glądy wyrosłe z negacji teorii umowy cechuje znaczna różnorodność. 
W  ich ramach można wyróżnić takie stanowiska, które całkowicie 
odrzucają indywidualistyczne pojmowanie stosunku pracy oraz stano­
wiska, k tóre odmawiają cech zobowiązaniowych jedynie pewnym in­
stytucjom prawnym, związanym ze świadczeniem pracy podporządko­
wanej, w  tym zwłaszcza kompetencji do stosowania kar porządko­
wych. Przedstawione twierdzenia nawiązują do klasycznych koncepcji 
wypracowanych przed laty na gruncie teorii prawa7.
Na dorobek naukowy Georga Jellinka powołują się często zwolen­
nicy teorii hierarchii8. Autor ten zapoczątkował próby przenoszenia 
pewnych rozwiązań charakterystycznych dla prawa publicznego na te­
ren prawa prywatnego. Chodzi tu zwłaszcza o sposób interpretacji 
zjawiska władzy9. Zdaniem Jellinka, władza istnieje z ,,mocy własnej", 
a potwierdza to obserwacja faktów. Wszędzie tam, gdzie istnieje fak­
tyczna nierówność stron, tam również istnieje „stosunek panowania". 
Transponując tego rodzaju poglądy na grunt prawa pracy stwierdzo­
no, iż przedsiębiorstwo, podobnie jak organy administracji, posiada 
strukturę hierarchiczną, w  rezultacie hierarchiczny jest również układ 
stosunków zachodzących w trakcie świadczenia pracy10. Z chwilą do­
puszczenia pracownika do pracy powstaje nad nim rzeczywista w ła­
dza hierarchiczna podmiotu zatrudniającego. Tak więc o równości mię­
dzy stronami stosunku pracy można mówić co najwyżej tylko w fazie 
zawierania umowy o pracę. Hierarchiczna struktura przedsiębiorstwa, 
a zatem i hierarchiczne podporządkowanie zakładają również obowią­
zek poddania się przez pracownika stosowanym sankciom. Władza 
dyscyplinarna iest więc naturalną preroaatywą pracodawcy, oaraniczo- 
na jedynie przez cel stosunku pracy11. Jak się niekiedy twierdzi, w ła­
dza dyscyplinarna jawi się więc jako postać władzy hierarchicznej12.
Zdecydowanie bardziej sa rozpowszechnione poalądy stoiące na 
qruncie teorii wspólnoty (instytucji). W ystępują one w literaturze
7 Szerzej o tym pisze J. N o w a c k i ,  O dpow iedz ia ln ość  p o rządkow a  pracow ni­
k ó w  przeds ięb iors tw ,  W arszawa 1973, s. 13 i n.
8 Ib id e m ; por. też L e g a ,  op. cit., s. 39 i n.
9 J. B a s z k i e w i c z ,  F. R y s z k a ,  Historia do k tryn  p o l i ty czn ych  i praw nych ,  
W arszaw a 1973, s. 396
10 Jak tw ierdzi J. N ow acki, poglądy te  na terenie prawa pracy rozpropagow ał 
L. Barasii. Szerzej o pogląd ich tych pisze rów nież L e g a ,  op. cit., s. 55 i n.; por. też
o stanow isku tym  na gruncie prawa n iem ieck iego N e u m a n n ,  op. cit., s. 253.
11 Так —  w edług N ow ack iego  i Legi —  Barasii.
4 P .  D u с z, G. D e b e y r e ,  Traité  de  droit administrant,  Paris 1952, в. 676,
w kilku odmianach. Niektóre z nich mają w dużej mierze znaczenie 
już tylko historyczne. Wspominamy jednak o nich dlatego, iż wywarły 
one pewien wpływ na kształtowanie się poglądów funkcjonujących 
również w chwili obecnej. Ograniczymy się przy tym w zasadzie do 
poglądów prezentowanych w literaturze niemieckiej i francuskiej.
Jedna z odmian teorii wspólnotowych wywodzi się z tez sformuło­
wanych u schyłku ubiegłego wieku przez Otto von Gierkego. Autor 
ten, nawiązując do germańskich tradycji prawnych, stworzył koncep­
cje wspólnot prawa osobowego13, W  myśl tej koncepcji, osobowo-praw- 
ny charakter miał również stosunek pracy, oparty na wspólnocie p ra­
cy w przedsiębiorstwie. Z tej właśnie wspólnoty (a nie z umowy
o pracę) wynikają bezpośrednio prawa i obowiązki, z których najważ­
niejsze to: wierność pracownika wobec pracodawcy oraz troska p ra­
codawcy o osobę pracownika. Jako wyraz tego typu zależności trak­
towano m. in. władzę dyscyplinarną.
Koncepcja Gierkego była wykorzystywana w dwóch kierunkach: 
w mniejszym stopniu służyła do uzasadnienia postulatów liberalnych, 
w zdecydowanie większym — stanowiła punkt wyjścia dla poglądów
o charakterze reakcyjnym 14. Nie jest rzeczą przypadku, iż szczegól­
ną popularność zyskała w Niemczech okresu faszystowskiego. Twier­
dzono wówczas, iż pozostając w takiej wspólnocie, pracodawca i p ra ­
cownicy zjednoczeni są w funkcjach wyższego rzędu, a mianowicie 
w  pracy dla ogólnej korzyści narodu i państwa. Z idei wspólnoty 
wynika podstawowa powinność pracownika: wierność i bezwzględne 
posłuszeństwo wobec pracodawcy-wodza. Tym samym praca została 
całkowicie wydobyta ze sfery prywatności. Jej świadczenie było trak­
towane jako spełnianie funkcji na korzyść i dla dobra narodu15. Praca 
była zatem ujmowana w kategoriach szczególnego rodzaju służby. 
W  tych też kategoriach ujmowano władzę dyscyplinarną.
W  późniejszym okresie doktryna niemiecka odeszła od przedsta­
wionych wyżej zapatrywań. W  poglądach głoszonych przez niektórych 
autorów można jednak dostrzec pewne ich reminiscencje. Niekiedy 
wraca się bowiem do idei przedsiębiorstwa jako wspólnoty pracowni­
>* O. von  G i e r k e ,  Deutsche Privatrecht,  Leipzig 1917, Bd. Ill, s. 592 i n.
14 Zwłaszcza W. S i c h e r t ,  Die Begrünudng d es  A rbe i tsve rh ä lln ise s  im Deu­
tsches A rbeitsrech t,  1937, s. 305 i n. Na przykład w ykorzystan ia  koncepcji G ierkego  
w  kierunku uzasadniania postulatów  liberalnych w skazuje N. G. A l e k s a n d r ó w ,  
P ra w n y  s tosunek  pracy,  W arszawa 1951, s. 50— 51, przyp. 2 (chodzi tu o poglądy  
g łoszone przez Ł. S. T a 1 a, T rud o w o j  dogow or,  cz. II, b.m.w. 1919, s. 15°).
15 R. D i e t z ,  Gese tz  zur Ordnung der N ationalen  Arbeit ,  1934, cyt. za: M. 
Ś w i ę c i c k i ,  O dp o w ied z ia ln o ść  p o rzą d k o w a  a dopuszcza lność  drogi są d o w e j ,  PiP
1962, nr 5— 6.
ków i pracodawców, stanowiącej miejsce uzewnętrzniania się osobo­
wości tych pierwszych. Stąd też, jak  się twierdzi, stosunek pracy nie 
może być traktowany jedynie jako umowa o wymianie siły roboczej 
i zapłaty16. Mówi się zatem, iż ma on charakter stosunku organiza- 
cyjnego, co oznacza, że każdy z członków załogi wchodzi w skład 
zakładu pracy, organicznej całości, stanowiącej techniczno-organizacyj- 
ną i społeczną jedność17.
W  odniesieniu do charakteru prawnego odpowiedzialności porząd­
kowej bardzo charakterystyczne dla współczesnego piśmiennictwa nie­
mieckiego są poglądy zaprezentowane przez W. Herschela18. Twierdzi 
on, iż nie może obecnie budzić żadnych wątpliwości prywatno-prawna 
natura kar stosowanych przez pracodawcę19. Nie oznacza to jednak, 
iż mają one charakter umowny. Zdaniem Herschela, to tradycyjne, 
indywidualistyczne ujęcie razi jednostronnością spojrzenia. Uproszcze­
niem jest bowiem stwierdzenie, że zakład pracy to szereg paralel- 
nych, indywidualnych stosunków pracy. Nie ulega wątpliwości, że 
przedsiębiorstwo to również pewna organizacja rządząca się okreś­
lonymi prawami. Biorąc to pod uwagę, bardziej właściwe jest trak­
towanie kar porządkowych jako swego rodzaju kar statutowych (die 
Satzungsstrafe) o charakterze autonomicznym20. Charakterystyczna 
w  związku z tym jest terminologia, k tórą  posługuje się Herschel: 
,,kara zakładowa" (die Betriebsbusse), „zakładowy wymiar sprawiedli­
wości" (die Betriebsjustitz). Odpowiadając na pytanie o źródła wła­
dzy karania, Herschel nawiązuje do samego faktu istnienia zakładu 
pracy jako organizacji grupującej powiązane ze sobą i podporządko­
wane sobie wzajemnie podmioty. W ładza karania nie jest zatem 
w jakikolwiek sposób ustanawiana, jest ona bowiem naturalną kon­
sekwencją istnienia określonej organizacji21. Ustawodawca istnienie te­
16 W. H e r s c h e l ,  Entwicklungs lendenzen  das A rb e i ts re th l ,  RdA 1956, nr 5, 
s. 161 i n.
17 A. N i k i s c h ,  A rbeitsrech t,  T übingen 1955, Bd. I, s. 13? i n., cyt. za: W . 
S z u b e r t ,  O charakterze  p ra w n ym  s tosunku pracy ,  PiP 1964, nr 6 .
18 W.  H e r s c h e l ,  Betriebsbussen. Ihre V oraussetzungen  und Grenzen,  b.m.w.
1967, s. 19 i n.
18 Ibidem.
s0 Ibidem, s. 21 i n.; tak też  N e u m a n n ,  op. cit.,  s . 253 i n.; por. rôwnieâ  
K. S i e g ,  Gerchtliche nachprülung verhäng ter  Betriebsbussen,  RdA 1954, s. 561— 562. 
Z kolei G. S c h n o r r  (Bemerkungen zum  Discipiinarrecht des  A rbe itgebors ,  RdA
1968, s. 455) tw ierdzi, iż prawo karania ma dwa aspekty: indyw idualno-praw ny i zw ią­
zany ze zbiorow ym  prawem  pracy. W pierw szym  przypadku kara stanow i formą „od­
pokutow ania" za naruszenie indyw idualnego obow iązku um ow nego, w  drugim zaś —  
stanow i reakcją na zagrożenie stosunków  w  zakładzie.
11 Jak tw ierdzi H e r s c h e l ,  „D iese im K ollek tiven  w urzelnde Strafgew alt hat
go rodzaju władzy jedynie stwierdza22. Reasumując, Herschel konsta­
tuje, iż stosowanie kar zakładowych jest funkcją pracodawcy, związa­
ną z administrowaniem działalnością zakładu pracy23.
Również R, J. Koch uważa, iż kary  porządkowe z zakresu prawa 
pracy nie są karami umownymi, lecz karami dyscyplinarnymi. Ozna­
cza to, iż mają one swą podstawę prawną w przynależności pracow­
nika do załogi zakładu pracy. Tym samym są uzasadnione jego .„pod­
porządkowaniem się porządkowi" w zakładzie24.
A. Hueck i H. Nipperdey z kolei twierdzą, że kary porządkowe 
służąc utrzymaniu porządku i bezpieczeństwa w zakładzie pracy za­
pewniają przestrzeganie obowiązku pracy i posłuszeństwa. Nie mają 
one jednak na celu tylko interesu pracodawcy (realizacja poszcze­
gólnych umów o pracę), ale także interes zakładu jako całości, in­
teres załogi. Stosowanie kar porządkowych stanowi zatem wyraz 
„samoadministrowania załogi. Daje to podstawy do porównania san­
kcji porządkowych do kar stowarzyszeniowych, stosowanych za na­
ruszenie obowiązku członka stowarzyszenia. Autorzy ci podkreślają 
jednak, iż tak jak władza stowarzyszenia w zakresie karania nie w y­
wodzi się automatycznie z istoty stowarzyszenia, lecz ze statutu, tak 
też stosowanie kar porządkowych w zakładzie wobec pracownika 
wymaga szczególnej podstawy prawnej. Zdaniem Huecka i Nipperde- 
ya, podstawa taka może być stworzona przez umowę zakładową25. 
Konsekwencją takiego zapatrywania, dominującego w literaturze nie­
mieckiej, jest m. in. to, iż problematykę kar porządkowych omawia 
się w ramach zbiorowego prawa pracy28.
Drugi nurt w szeroko pojmowanej teorii wspólnoty ma swoje 
źródła z jednej strony w teorii instytucjonalnej Maurice'a Hauriou27, 
z drugiej zaś w teorii solidaryzmu Leona Duguit28. Poglądy biorące 
stąd swój początek reprezentowane są nie tylko przez autorów fran­
sich der m oderno Betrieb nich irgendw ie geschaffen; er hat sie  vorgefundon", op. cit., 
s. 26.
“  Ibidem, s. 27.
** Ibidem,  s. 29.
24 J. K o c h ,  Die Arbeitsordnung. M uster  und Erläuterungen,  H eidelberg 1963, 
s. 94.
25VA.. H u c c k ,  H.  C. N i p p e r d e y ,  Lehrbuch des  Arbeitsrech t,  Bd. I, Berlin
1963, s. 261.
*6 A. H u e c k ,  H. C. N i p p e r d e y ,  Lehrbuch d es  A rbeitsrech t,  Bd. II, Frank­
furt am M ein 1970, s. 1375 i n.; por. jodnak stanow isko S c h n  o r r a ,  op. ci'. 455 , 
s. 455.
27 M. H a u r i o u ,  Principes de  droit public,  Paris 1916, s. 108— 173.
88 L. D u g u i t ,  Traité  de  droit constitu tionel,  Paris 1930, s. 214 i n. To po-
cuskich, ale także przez niektórych autorów włoskich i latynoame­
rykańskich29.
Część doktryny ujmuje władzę dyscyplinarną w kategoriach insty­
tucjonalnych dlatego, iż z pozycji teorii instytucji wyjaśnia charakter 
całego stosunku pracy30. Punktem wyjścia dla tego typu poglądów 
jest założenie, że przedsiębiorstwo, tak zresztą jak inne kolektywy 
ludzkie (państwo, stowarzyszenie), jest instytucją społeczną, realizu­
jącą wspólny cel31. W ymaga to podporządkowania się członków wspól­
noty zakładowej kierownictwu, które jest odpowiedzialne za właściwą 
organizację zadań przedsiębiorstwa. Władza dyscyplinarna jest koniecz­
nym uzupełnieniem i potwierdzeniem prawa kierowania. Uprawnienie 
do stosowania kar jest zatem nierozdzielne od pozycji kierownika 
zakładu pracy32.
Z inspiracji instytucjonalnych zrodził się również pogląd, iż w ra ­
mach odpowiedzialności pracowniczej można wyróżnić elementy kon­
traktowe i dyscyplinarne. Pierwsze z nich pozostają w związku z tymi 
uchybieniami, które są bezpośrednio sprzeczne z interesem pracodaw­
cy, drugie zaś — z uchybieniami bezpośrednio sprzecznymi ze wspól­
nym celem zakładu pracy. Naruszeniami kontraktowymi byłyby wiec 
te, które mają naturę majątkową i godzą w materialne aspekty pracy, 
naruszeniami dyscyplinarnymi (bądź inaczej — instytucjonalnymi) by­
łyby z kolei takie zachowania, jak  naruszenie obowiązku hierarchicz­
nego współdziałania (np. nieprzestrzeganie poleceń przełożonych i re­
dw ójne źródio om aw ianych w  tym  m iejscu teorii dostrzega Ż y l i ń s k i ,  op. cit., 
s. 11 (przyp. 8). Por. też  L e g a ,  op. c it . ,  s. 61.
29 Por. N o w a c k i ,  op. cit., s. 14, przyp. 5 i 6 . Szersze om ów ienie  poglądów  
g łoszonych  przez zw olen ników  tej teorii na gruncie prawa w łosk iego  zaw iera praca 
L e g i ,  Фр. cit., в. 66 i n.
30 Zw łaszcza P. D u r a n d ,  Traité  de  droit du travail ,  Paris 1950, t. III, s. 209
i n.
31 A. L e g a l ,  J. B r e t h e  d e  l a  G r e s s a y e ,  Le po uvo ir  disc iplinaire  dans 
les  insti tu tions pr ivées ,  Paris 1938, s. 20 i n., cyt. za: Ż y l i ń s k i ,  op.  cit. , s. 64.
32 Ibidem  oraz A. D a u n e r. Du règlem ent d'atelier,  Paris 1949, s. 198. Autor 
ten  tw ierdzi, iż tak jak w ładza praw odaw cza, tak i w ładza karania są n ieodłączne  
o d  funkcji kierow ania. Podaje naw et, że  obie w ładze są zespolone w  ręku kierow ­
nika przedsiębiorstw a na m ocy delegacji publicznej i pod jej kontrolą. Jak podaje  
A. B r u n ,  La jurisprudence  en droit  du travail ,  Paris 1967, s. 422— 426 oraz M. D e s -  
p a x ,  J. P e l i s s i e r ,  Le gest ion  du personne l.  A sp e c ts  juridiques. Les re lations  
d e  travail  dans l 'enlerprise,  Paris 1974, s. 18— 19, rów nież francuski sąd kasacyjny, 
nie kw estionując w  zasadzie charakteru zobow iązaniow ego stosunku pracy, k on se­
kw entnie przyjm uje jednak, iż prawo karania jest nierozłącznie zw iązane z funkcją  
kierow ania przedsiębiorstw em .
gulaminu pracy), naruszenie obowiązku współpracy funkcyjnej oraz 
obowiązku lojalności33.
Na zakończenie należy stwierdzić, iż w literaturze państw zachod­
nich przy tłumaczeniu charakteru prawnego odpowiedzialności porząd­
kowej coraz częściej dostrzegane są niedogodności związane zarówno 
ze zbyt daleko idącym odwoływaniem się do cywilistyki, jak i cał­
kowitym odrzucaniem teorii umownych. Pojawiają się w związku 
z tym również koncepcje kompromisowe. I tak np. w literaturze 
francuskiej mówi się niekiedy, że umowa o pracę stanowi niezbędną 
podstawę włączenia pracownika do instytucji, a tym samym poddania 
go władzy pracodawcy34.
Twierdzi się również, iż władza dyscyplinarna współistnieje z p ra­
wem kontraktowym. W  związku z tym pracodawca występuje, w za­
leżności od swojego wyboru, bądź jako strona umowy o pracę, bądź 
jako szef przedsiębiorstwa, samo zaś przekroczenie może być przed­
stawione jako przekroczenie kontraktowe lub jako przekroczenie dys- 
cyplinarne-Ч Skoro to ostatnie może pociągnąć za sobą również zwol­
nienie z pracy, to należy stwierdzić, że „obszar władzy dyscyplinar­
nej jest wyznaczony poprzez istnienie umownego prawa jednostron­
nego rozwiązania umowy o pracę36.
2.2. Państwa socjalistyczne
Cechą charakterystyczną modelu niekompensacyjnej odpowiedzial­
ności pracowniczej, przyjętego w większości państw socjalistycznych, 
jest to, że ponoszona jest ona za naruszenie jakiegokolwiek obowiąz­
ku spoczywającego na pracowniku, co jest sprowadzane do narusze­
nia dyscypliny pracy. Stąd też powszechnie jest używana nazwa „od­
powiedzialność dyscyplinarna".
W teorii prawa pracy państw socjalistycznych często odchodzi się 
od indywidualistycznego pojmowania omawianej instytucji. Argumen­
tów dla takiego stanowiska upatruje się w  fakcie, iż wykonywana 
w socjalistycznym przedsiębiorstwie praca ma charakter pracy kolek­
tywnej, wymagającej sprawnej organizacji i kierownictwa.
W  literaturze radzieckiej twierdzi się, iż o równości pracownika 
i pracodawcy (zakładu pracy) można mówić tylko w zakresie istnie-
33 D e  M e s q u i t a ,  O dire ito  disciplinar de  Irabalho,  Sao Paulo 1950, s. 138_-
— 139 (podaję za C. Legą).
31 Por. Ż y l i ń s k i ,  op. cit., s. 12— 14.
15 D e s p a X, P o 1 i s s i e r, op. cit., s. 19.
36 Ibidem.
nia stosunku pracy. W  zakresie zaś jego realizacji pracownik jest 
bezwzględnie podporządkowany władzy administracji zakładu pracy37. 
Posiadanie tego rodzaju władzy jest niezbędnym środkiem prawnym 
kształtowania i funkcjonowania wewnętrznego porządku pracy. U- 
względniając realia ustrojowe, należy uznać, iż stanowi ona swojego 
rodzaju formę władzy państwowej, która jednoczy w sobie elementy 
władzy politycznej i ekonomicznej, dostosowanej do kierowania kon­
kretnym kolektywem pracowniczym w socjalistycznym przedsiębior­
stwie38. Obok władzy o charakterze normatywnym (kompetencja do 
stanowienia norm wewnątrzzakładowych) i dyspozycyjnym (prawo w y­
dawania poleceń) trzecią jej postacią jest właśnie władza dyscypli­
narna. Stosowanie w jej ramach sankcji objęte jest odrębnym sto­
sunkiem prawnym ściśle związanym ze stosunkiem pracy (ochranitiel- 
nyje prawootnoszenija)39.
Daleko od indywidualistycznego pojmowania powiązań między 
pracownikiem a zakładem pracy odeszła nauka prawa pracy w NRD4U. 
Zauważalne są tu z jednej strony wpływy klasycznej niemieckiej n au ­
ki prawa, z drugiej zaś tendencja do zrywania z tymi konstrukcjami 
prawnymi, k tóre  — jak się twierdzi — są charakterystyczne dla po­
przedniej formacji społeczno-ekonomicznej. Podkreśla się zatem, iż 
koncepcja zobowiązaniowa stosunku pracy nie jest do przyjęcia w n o ­
wych warunkach ustrojowych. Obecne stosunki pracy są ,,w dużo 
większym stopniu stosunkami bezpośredniej socjalistycznej pracy ze­
społowej, organizowanej przez ludowo-demokratyczne państwo według 
zasad centralizmu demokratycznego", zaś „praca poszczególnego ro ­
botnika i kolektywu wchodzi bezpośrednio do zbiorowej pracy ogól­
nej”41. Zakład pracy nie jest więc drugą stroną stosunku pracy wobec 
pracownika, lecz szczególną formą współdziałania pracowników w rea­
lizacji wspólnego celu. Organizacją społecznej pracy zajmują się,
57 A. J. P г о с o w  s к i j, M ielod  p ra w o w o g o  riegulirowanija  Irudow ych  ot noszeni j, 
M oskw a 1972, s. 56 i n., 112 i n., 135 i n.; W. N. S m i r n o w, W n u tr ie n n y j  tru d o w o j  
rasporiadok na priedprijali i ,  Leningrad 1980, s. 68 i n.
“ ' S m i r n o w ,  op. cit., s. 78,• por. i d o m ,  Discyplina truda  w  SSSR, Leningrad 
1972, s. 31 i u.
"  M ów i o tego rodzaju stosunkach m. in. P r o c e w s k i j ,  op. cit. ,  s. 44— 55; 
S m i r n o w ,  W n u tr ie n n y j  tru d o w o j  rasporiadok.. .,  s. 123 i n.; Ł. A.  S y r o w a t s k a -  
j a, O tw ie ts lw ien n o s t  po  sow ie tskom u trudow om u prawu,  M oskw a 1974, s. 25 i n.
40 K oncepcje praw ników  N R D-owskich prezentow ane pod kon iec la t p ięćd ziesią ­
tych szeroko om aw ia C. J a c k o w i a k ,  N o w e  kons trukc je  s tosunku p rą c y  w  pra­
w ie  pracy  NRD, PiZS 1960, nr 7, s. 6 i n.; Znajdują one odbicie i w  now szych  
pracach; por. A rbeitsrech t  der DDR, red. J. M ichas, Berlin 1970, s. 493 i n.
41 A rtykuł zbiorow y, Zur G rundkonzeption  des sozialistischen A rbe itsrech t  In der  
Deutschen Dem okratischen Republik  (podają za C. Jackowiakiem ).
w imieniu państwa, kierownicy zakładów pracy. Oni też mogą pocią­
gać pracowników do odpowiedzialności, przy czym jej przesłanką jest 
naruszenie zakazów i nakazów, które poprzez państwo w formie reguł 
prawnych stawia wszystkim pracującym panująca klasa robotnicza42. 
Stosowanie kar porządkowych jest zatem funkcją kierownika zakładu 
pracy, realizowaną przez niego w imieniu państwa w interesie całego 
społeczeństwa43.
Z kolei w czechosłowackiej literaturze prawa pracy jest prezento­
wane stanowisko o mieszanym charakterze stosunku pracy. Jak  się 
twierdzi, cechy tego stosunku prawnego świadczą o tym, iż ma on 
charakter umowny i zobowiązaniowy, ale również osobowo-prawny, 
kolektywny i organizacyjny44. W edług tego poglądu stosowanie kar 
nie wchodzi jednak w zakres stosunku pracy, lecz związanego z nim 
stosunku odpowiedzialności dyscyplinarnej43.
Obok koncepcji łączących kompetencje do stosowania kar dyscy­
plinarnych za szczególną pozycją kierownika socjalistycznego zakładu 
pracy, jako reprezentanta interesów państwa, przez niektórych auto­
rów jest również bronione stanowisko tradycyjne, wychodzące z po­
zycji umownych, a dokładniej — zobowiązaniowych. W  szczególności 
twierdzi się, iż przypisywanie dyrektorowi przedsiębiorstwa charakte­
ru organu administracji państwowej polega na nieporozumieniu48. 
W ładztwa dyscyplinarnego nie można bowiem utożsamiać z władztwem 
typu administracyjnego47. Nakładając karę, kierownik działa w imie­
niu przedsiębiorstwa jako strony stosunku pracy48. Kary dyscyplinar­
ne są natomiast reakcją na niewykonanie lub nienależyte wykonanie 
obowiązków pracowniczych49. W yrażany jest przy tym pogląd, że 
w stosunkach pracy wszystkie prawa i obowiązki, w tym i obowiązek
42 J a c k o w i a k ,  op. cit.,  s. 12— 14.
43 F. K u n z ,  Sozialistische A rbeitsd iszip lin ,  Berlin 1966, s. 148.
44 C e sk o s lo ven sk é  pracovni  pràvo ,  red. M. K alenskâ, Praha 1978, s. 81; por. też  
na gruncie w ęgiersk iego  prawa pracy A. W e i t  n e r ,  R azw it i je  w ien g ierskogo  tru- 
d o w o g o  prawa,  [w:] R azw it i je  gosüdars tw a  i p raw a na proti jaz ienii  ist ieksz ich  30 Het 
w  W ie n g ier sk o j  N arodnoj Riespublikie,  Budapest 1975, s. 288.
45 Ceskoslovenské pracowni pràvo, s. 213. Na oznaczenie tej odpow iedzialności 
używ a się terminu „vztahy kârné odpovednosti" .
L. J. G i n c b u r g, Socyalisticzeskoje trudowoje prawootnoszenije,  M oskwa
1977, s. 244.
47 Ibidem, s. 250 oraz pow oływ ana pr^ez togo autora praca A. T. Barabasza 
(przyp. 154 w rozdz. IV).
,s Jak tw ierdził Gincburg, sfera działania w ładzy  dyscyp linarnej nie w ychodzi 
poza ramy przedsiębiorstw a, a nakładane kary mają sp ecyficzny  charakter, zw ią­
zany z istotą stosunków  pracy (ib idem , s, 102).
18 A. A. A b r a m ó w  a, Sowietskoje trudowoje prawo, red. N. G A leksandrów  
M oskw a 1972, s. 398.
ponoszenia odpowiedzialności dyscyplinarnej w przypadku naruszenia 
powinności ustanowionych w celu realizacji stosunku pracy, powstają 
w momencie zawarcia umowy50. W  rezultacie dochodzi się do wnios­
ku, iż odpowiedzialność dyscyplinarna jest ponoszona w sferze i w ra ­
mach jednolitego stosunku pracy51. Naruszenie obowiązku przez p ra­
cownika nie rodzi nowego stosunku prawnego, lecz stanowi ziszcze­
nie się warunku pozwalającego na zrealizowanie istniejącego już 
uprawnienia do zastosowania kary52.
Wyraźne odrębności w pojmowaniu natury prawnej odpowiedzial­
ności dyscyplinarnej występują na gruncie jugosłowiańskiego prawa 
pracy. Są one pochodną oparcia funkcjonowania życia społeczno-gos­
podarczego na zasadach daleko idącej samorządności53. Idee samorząd­
ności wywarły również wpływ na konstrukcję i charakter stosunku 
pracy. Przede wszystkim w jugosłowiańskim prawie pracy zakład p ra­
cy nie jest tylko placówką pracy skooperowanej, ale również odręb­
ną, autonomiczną komórką społeczeństwa funkcjonującą samorządnie54. 
Rozwiązania przyjęte w ustawie o pracy zespolonej świadczą, jak się 
twierdzi w  literaturze, o odejściu ,,od tradycyjnego modelu stosunku 
pracy jako zobowiązania dwustronnego”55.
Odmienne spojrzenie na stosunek pracy w Jugosławii, rzutuje rów­
nież na problematykę praw i obowiązków pracowników oraz odpowie­
dzialności za ich naruszenie. Punktem wyjścia dla określenia natury 
prawnej odpowiedzialności dyscyplinarnej jest stwierdzenie, że cechą 
charakterystyczną samorządu pracowniczego jest tożsamość interesów 
przedsiębiorstwa z interesem kolektywu pracowniczego56. Jak  się 
twierdzi, podstawa dyscypliny pracy i stosowania sankcji dyscyplinar­
nych jest zawarta w prawie kolektywu pracowniczego. Prawo stoso­
wania kar łączy się nadto z prawem zarządzania przedsiębiorstwem 
przez organy samorządu. Nie jest ono przy tym przeniesione, czy też
so A. T. B a r a b a s z ,  T rudow oje  p raw oo tn oszen i je  i d iscyp linarnaja  o tw ie t-  
stw iennos t ,  [w:] XX V  s je zd  KPSS i razw il ie  nauki trudow ogo praw a i soc ja lnego  
obesp ieczenija ,  M oskw a 1978, s. 158.
51 A  b r a m o w a, op. cit., s. 399; B a r a b a s z ,  op. cit., s. 158, 160.
S! B a r a b a s z ,  op. cit., s. 158.
51 Por. P. W i n c z o r e k ,  G łów ne  t e z y  jugos łow iańsk ie j  sa m o rzą d o w ej  d o k tr y n y  
us tro jo w ej ,  PiP 1982, nr 11, s. 89 ł n.
54 Szerzej В a 1 1 i с z, op. cit., s. 22 i n . ;  M.  B r a j i c z ,  Samorząd a dyscyp l in a  
pracy ,  [w;] D yscyp l ina  pracy ,  W rocław  1978, s. 69 i n.; W. M a s e w  i с z, U staw a
o pra cy  ze spo lone j  Soc ja l is tyczne j  Republiki F ederacy jnej  Jugosławii.  W p ro w a d zen ie ,  
[w:] Prawo pra cy  p ańs tw  obcych ,  red. M. M atey, W arszaw a 1981, s. ^11 i n,
55 M a s  o w  i с z, op. cit., s. 228.
56 В a 11 i с z, op. cit., s. 237.
delegowane przez państwo, lecz stanowi oryginalne uprawnienie ko ­
lektywu pracy i jego organu zarządzającego37.
Reasumując, można stwierdzić, iż w piśmiennictwie innych państw 
socjalistycznych dość silna jest tendencja do odchodzenia od trady­
cyjnych, zobowiązaniowych koncepcji odpowiedzialności ponoszonej 
przez pracownika na rzecz szeroko rozumianych koncepcji ,,służby" 
lub koncepcji „samorządowych". Cechą charakterystyczną jest odwo­
ływanie się przy tym (zdaniem autora — nadmierne) do argumentów 
ideologiczno-politycznych.
Na tym tle wyróżnia się polska doktryna prawa pracy. Zapatrywa­
nie o zobowiązaniowym charakterze uprawnienia do nakładania kar 
porządkowych było bowiem i jest reprezentowane przez stosunkowo 
wielu autorów58. Jest to niewątpliwie konsekwencją dominującego sta­
nowiska o zobowiązaniowym charakterze stosunku pracy w, ogóle59.
Obok takiego stanowiska występują jednak zapatrywania odmien­
ne. Reprezentowany jest więc pogląd, iż odpowiedzialność porządko­
wa stanowi w istocie rodzaj odpowiedzialności służbowej lub — nieco 
ostrożniej — że jest do niej bardzo zbliżona. Twierdzi się zatem, iż 
pracodawca stanowi podmiot nadrzędny w stosunku do pracownika 
i jest zarazem nosicielem władzy przekazanej mu przez państwo, co 
w rezultacie prowadzi do wniosku, że stosunek zależności między za­
kładem pracy a pracownikiem ma charakter zależności typu admini­
stracyjnego80. Szczególnie w orzecznictwie sądowym podkreślano, że
57 Ibidem,  s. 238.
58 W  okresie przedkodeksow ym  por. zw łaszcza W. S z u b e r t ,  Zarys praw a  
pracy ,  W arszaw a 1972, s. 169; i d e m ,  O charakterze  p ra w n ym  stosunku.. .,  s. 81 « 
i n. ; M.  Ś w i ę c i c k i ,  O d pow iedz ia ln ość  p o rzą d k o w a  p ra co w n ik ó w  a d opuszcza l­
ność drogi sądowej,  PiP 1962, nr 5—6 , s. 854 i n.; Z. S a l w a ,  Charakter p ra w n y
i zakres  regulam inów pra cy  w  PRL, W arszawa 1964, s. 111; N o w a c k i ,  O d p o ­
w iedz ia lność  p o rzą d k o w a  pracowników... ,  5 , 45 i n.; i d e m ,  Charakter p ra w n y  o d ­
pow iedz ia lnośc i  p ra co w n ik ó w  przeds ięb iors tw ,  PiP 1973, nr 2. Po w ejściu  w  życie  
kodeksu por. m. in. S z u b e r t ,  Zarys praw a pracy ,  s. 177; T. L i s z c z ,  N ie w a ż ­
ność czynności  p raw n ych  w  um o w n ych  stosunkach pracy,  W arszaw a 1977, s. 82— 83; 
l i .  L e w a n d o w s k i ,  Uprawnien ia  k ierow nicze  w  u m o w n ym  stosunku pracy,  W ar­
szaw a 1977, s. 15 i n.
58 Jak tw ierdzi Z. S y p n i e w s k i ,  (N aw iązan ie  i zm iany  stosunku pra cy  na 
p o d s ta w ie  mianowania,  W arszaw a—Poznań 1976, s. 30), „o charakterze prawnym  e le ­
m entów  danego stosunku decyduje charakter ca łego  stosunku pracy, a nie odw rot­
nie".
60 Przede w szystkim  J. W  o 1 b e r g, O m etodzie  pra w n eg o  regulowania  s to ­
sunków  pracy ,  PiZS 1961, nr 11, s. 9 i n. Publiczno-praw ny charakter kar porząd­
kow ych  podkreślał też sw o jeg o  czasu M. Ś w i ę c i c k i ,  Prawo stosunku pracy.
Zarys sys tem u ,  C zęstochow a 1949, s. 114; por. też uw agi J. Ł ę t o w s k i e g o ,  Po­
lecen ie  s łu żb o w e  w  administracji ,  W arszaw a 1972, s. 210— 211. O dpow iedzialność za
wymierzanie kar porządkowych jest funkcją kierownika zakładu, wyni­
kającą z jego nadrzędności w stosunku do ukaranego pracownika, 
czego konsekwencją jest powierzenie kontroli decyzji o ukaraniu orga­
nom administracyjnym«1.
Dodatkowych argumentów przeciwko tezie o zobowiązaniowej na ­
turze uprawnienia do stosowania kar porządkowych dostarczają — 
zdaniem niektórych autorów — pewne sformułowania zawarte w prze­
pisach kodeksu pracy. O zbliżeniu odpowiedzialności porządkowej do 
odpowiedzialności służbowej świadczyć ma chociażby jej obecna usta­
wowa podstawa62. Poza tym w kolizji z twierdzeniem o zobowiązanio­
wej naturze omawianej instytucji pozostaje — jak się podkreśla — 
ograniczenie jej zastosowania tylko do pracowników uspołecznionych 
zakładów pracy, przy równoczesnym braku możliwości wyłączenia jej 
w trybie klauzuli umownej63. Dodaje się, że z zobowiązaniową kon­
cepcją nie można poąodzić faktu, iż kary. są stosowane z upoważnie­
nia i w  imieniu państwa przez kierownika socjalistycznego zakładu 
pracy, o czym ma przesądzać treść preambuły do kodeksu pracy64. 
Wreszcie o zbliżeniu omawianej instytucji do odpowiedzialności służ­
bowej świadczyć ma podobny katalog sankcji63.
W wyraźnej sprzeczności z zobowiązaniową koncepcją odpowie­
dzialności porządkowej pozostaje również poqląd, zgodnie z którym 
z treści art. 108 kp nie wynika, aby konieczną przesłanką tej odpo­
wiedzialności było to, „iż przekroczenie skierowane zostało przeciwko 
prawem chronionym interesom macierzysteqo zakładu pracy"66. Ten 
przepis — jak się twierdzi — nie zawiera także wymogu, by przekro­
czenie porządkowe popełnione zostało „podczas" lub „w związku z wy-
naruszenie porządku i dyscyp lin y  pracy ma charakter adm inistracyjny rów nież w e ­
dług W. P i o t r o w s k i e g o ,  Stosunek pracy, Poznań 1977, в. 13.
61 W  pow oływ anym  już orzeczeniu z 1961 r. SN argument za takim zapatryw a­
niem znajdow ał w treści § 8 uchw ały  327 RM. R ów nież zdaniem  Z. L e o ń s k i e g o ,  
(Odpowiedzialność „porządkowa" przewidziana w kodeksie pracy  a odpowiedzialność  
dyscyplinarna funkcjonariuszy państwowych, [w:] Zagadnienia prawne stosunków  
pracy w administracji państwowej,  Poznań 1981, s. 120) orzecznictw o Sądu N ajw yż­
szego „raczej sk łaniało się do przyjęcia tezy o adm inistracyjnym  charakterze tych  
kar".
61 P i o t r o w s k i ,  Stosunek pracy, s. 139, przyp. 7 .
63 Ibidem,- por. też A. K i j o w s k i ,  Pracowniczy obowiązek gotowości do świad­
czenia pracy, Poznań 1978, s. 151.
64 P i o t r o w s k i ,  op. cii.
65 Ibidem.
66 W. M a s  e w i с z, Odpowiedzialność porządkowa za niedopełnienie obowiąz­
ków pracowniczych, referat w yg łoszon y  w 1979 r. w Instytucie N auk Praw nych PAN. 
Autor ten n ieco  zm odyfikow ał sw oje  poglądy w opracowaniu: Środki dyscyplinujące  
pracownika, W arszawa 1981, s . 100 i n.
konywaniem obowiązków pracowniczych"67. Konsekwencją tych stwier­
dzeń jest teza, że „przepisy porządku i dyscypliny pracy są adreso­
wane erga omnes" , co oznacza, że ich celem jest ochrona określone­
go porządku stosunków społecznych, powstających na tle procesu p ra­
cy i traktowanych jako pewne dobro integralne. Przekroczenia porząd­
kowego dopuszcza się zatem nie tylko ten, kto narusza prawem chro­
nioną sferę interesów macierzystego zakładu pracy, ale również oso­
ba, której tego rodzaju zachowanie godzi w dobro innego uspołecznio­
nego zakładu pracy68. Stanowisko to łagodzi uwaga, iż źródłem władzy 
dyscyplinarnej przełożonego jest indywidualny stosunek pracy. Twier­
dzi się jednak następnie, iż przełożony dyscyplinarny ,,w stosunku do 
innych osób, które popełniły przekroczenie na obszarze jego ju rys­
dykcji, może składać wnioski o ukaranie do kompetentnych przełożo­
nych 60. Oznacza to, iż możliwe jest zastosowanie kary wobec pracow­
nika, który dyscyplinę pracy i porządek naruszył na terenie zakładu 
innego niż macierzysty, nie wykonując przy tym swoich obowiązków 
pracowniczych70.
Zestawienie zależności pracownika od pracodawcy w procesie pra­
cy z równorzędnością stron stosunku pracy prowadzi niektórych auto­
rów do wyodrębnienia w ramach tego stosunku sfery organizacyjnej 
różnej od sfery zobowiązaniowej. Włącza się do niej m. in. kompeten­
cję do stosowania kar porządkowych71. Zabieg ten nie oznacza jednak, 
iż tego rodzaju kompetencjom przypisuje się charakter administracyj- 
no-prawny7-. Mówiąc zatem o odpowiedzialności porządkowej jako
o odpowiedzialności organizacyjnej powinniśmy mieć na uwadze — 
jak się twierdzi — iż jest ona wyrazem szczególnego władztwa w ystę­
pującego w prawie pracy.
67 M a s o w  i с z, Odpowiedzialność porządkowa za niedopełnienie..., s. 6 i n.
C8 Ibidem,  s. 7.
59 Ibidem,  s. 8 . Jak się  w ydaje, poglądy W. M asew icza w  tej kw estii są  w  znacz­
nym stopniu konsekw encją  bardzo szerok iego traktow ania terminu „przekroczenia  
porządkowe", nie ograniczającego się  jedynie  do treści art. 108.
70 M a s e w i с z, Środki d y scyp l in u ją ce  pracow nika ,  s. 101— 102.
71 C. P r z y m u s i ń s k i ,  O dpow iedz ia ln ość  „organizacyjna" p ra co w n ik ó w  p rzed ­
s ięb iors tw  uspołecznionych,  PUG 1962, nr 1, e. 13, por. też M. R a f a c z-K r z у ż a- 
n o w s к a, N a jn o w sze  orzeczn ic tw o  SN w  sprawach ze stosunku pracy,  PiZS 1976, 
nr 3, s. 66 .
72 Taką interpretację tych poglądów  zaprezentow ał przede w szystk im  Z. К u b o t, 
P ozycja  prawna stron w  u m o w n ym  stosunku pracy,  W rocław  1978, s. 93— 94. Cha­
rakterystyczne jest też zdanie napisane przez l ę t o w s k i e g o  (op. cit.,  s. 210): 
„Jeżeli dyskusję w yw ołu je  nie fakt posiadania przez przełożonych konkretnych  
uprawnień (bo te są poza sporem ), lecz  ich ocena jako adm inistracyjnych, to z togo  
ostatn iego wyrazu m ożna by bez żalu zrezygnow ać, zastąp iw szy go na przykład  
określen iem  „uprawnienia władcze".
Za jeden z bardziej ważkich argumentów przeciwko koncepcji zo­
bowiązaniowej uznaje się brak w obecnym stanie prawnym wyraźnie 
przewidzianej kontroli rozjemczo-sądowej nad nakładaniem sankcji po­
rządkowych73. Dla jednych świadczy to o administracyjno-prawnym 
charakterze kompetencji do nakładania kar74, dla innych zaś o tym, 
iż kompetencje te wchodzą do nie podlegającej takiej kontroli sfery 
organizacyjnej stosunku p r a c y 75.
Ostatnio jest prezentowana również koncepcja, zgodnie z którą 
uprawnienie do nakładania kar mieści się w ramach zobowiązaniowe­
go stosunku pracy, ale ujmowanego w sposób daleki od tradycyjne­
go78. Stanowisko to, najogólniej rzecz biorąc, zasadza się na trzech 
stwierdzeniach. Po pierwsze, że istnieje pewna sfera władzy praco­
dawcy wobec pracownika (wydawanie poleceń, wymierzanie kar oraz 
przyznawanie nagród)77. Po drugie, że ,.władza" ta nie jest tożsama 
z władzą administracyjną78. Po trzecie wreszcie, że pojęcie „stosunek 
zobowiązaniowy" móże obejmować także złożone stosunki prawne, 
w ramach których pewne stosunki elementarne znamionuje władcza 
pozycja jednej strony nad drugą79. Wszystko to prowadzi do wniosku, 
iż kompetencja do stosowania kar porządkowych stanowi treść elemen- 
tarneao stosunku prawnego o charakterze władczym, co jednak nie 
zmienia zobowiązaniowego charakteru stosunku pracy w ogóle80. W ład­
czy charakter decyzji o ukaraniu nie przesądza zatem o nierówności 
prawnej stron w całym stosunku pracy, ani też nie oznacza wprowa­
dzenia do tego stosunku elementów administracyjno-prawnych.
Na koniec wreszcie trzeba powiedzieć o bardziej ogólnych zastrze­
żeniach wysuwanych w literaturze pod adresem zobowiązaniowej kon­
cepcji stosunku pracy81. I tak stwierdza się, iż konstrukcja zobowią­
73 Por. krytyczne uw agi co do tego L i s z c z ,  op. cit., s. 83.
74 Por. przyp. 60 i 61.
75 Por. przyp. 71.
76 Przede w szystkim  Z. К u b o t, Charakter p ra w n y  odpow iedz ia lnośc i  porząd­
k o w e j  w  kod ek s ie  pracy,  PiP 1975, nr 7 oraz i d e m ,  P o zyc ja  praw na stron..., s. 76—• 
— 79, 86—89; por. toż P i o t r o w s k i ,  Stosunek pracy, s. 138.
77 К u b o t. P o życ ia  prawna stron..., s. 86 .
78 Ibidem, s. 80; por. też T. Z i e l i ń s k i ,  Stosunek praw a p ra c y  do prawa  
adm in is tracy jnego ,  W arszaw a 1977, s. 240, przyp. 155.
71 K u b o t ,  P ozyc ja  prawna stron..., s. 80 i n. oraz P i o t r o w s k i ,  Stosunek  
pracy, s. 138. O bydwaj autorzy naw iązują do koncepcji, którą na gruncie prawa 
polsk iego propagow ał Z. Ziem biński; por. m. in. i d e m ,  O m etodz ie  analizowania  
stosunku praw nego ,  PiP 1967, nr 2, s. 205.
80 K u b o t ,  Charakter p ra w n y  odpowiedzialności. . . ,  s. 95.
81 Chodzi tu zw łaszcza o poglądy J. J o ń c z y k a ,  zaprezentow ane w  artykule, 
Ogólne  p ro b le m y  d y sc y p l in y  pracy,  [w:] D yscyp l ina  pracy ,  W rocław  1978. Zaaprobo­
w ał je w recenzji pow yższego  opracow ania C. Przym usiński,
zaniowa była adekwatna dla kapitalistycznych stosunków pracy. Traci 
ona w dużej mierze znaczenie w  naszych warunkach, kiedy istnieją 
trudności w precyzyjnym określeniu kontrahenta pracownika. Trudno 
w nią ująć tak charakterystyczne dla ustroju socjalistycznego wystę­
powanie w  stosunkach pracy elementów niemajątkowych. Będąc właś­
ciwą dla więzi umownych, konstrukcja ta dezintegruje stosunki p ra­
cy. Ponadto obejmuje jedynie obowiązki i skutki niewykonania zobo­
wiązań, pozostawiając poza swym zakresem tzw. „pozytywne sankcje 
prawa pracy". Wreszcie w obowiązkach pracowniczych trudno nie 
dostrzec elementów publiczno-prawnych, czego nie da się zaakcepto­
wać stojąc na gruncie koncepcji zobowiązaniowej, wyrosłej przecież 
z prawa prywatnego82. Wszystko to prowadzi do wniosku, że celowe 
byłoby zastąpienie tradycyjnej konstrukcji zobowiązania pracownicze­
go ogólną konstrukcją dyscypliny pracy, rozumianej jako „obowiązek 
przestrzegania obowiązków pracowniczych oraz prawne skutki jego 
wykonania lub niewykonania".
3. PODSTAW A PRAW NA STO SOW ANIA KAR PORZĄDKOWYCH
Problematyka stosunków społecznych powstających w związku ze 
świadczeniem pracy ma charakter wieloaspektowy, analizowana jest 
więc na lóżnych płaszczyznach badawczych. Dotyczy to również kwes­
tii zależności występujących w procesie pełnienia pracy, obowiązków 
spoczywających na jego uczestnikach oraz odpowiedzialności za ich 
naruszenie. Mogą być one rozpatrywane ze szczególnym uwzględnie­
niem aspektów ekonomicznych, socjologicznych, organizacyjnych i pra- 
kseologicznych, a także prawnych. Prowadząc rozważania na tak zło­
żone tematy łatwo jest jednak o nieporozumienia. Najczęściej polega­
ją one na przenoszeniu twierdzeń zasadnych na gruncie nauk poza­
prawnych na teren nauki prawa. Sensowna i zarazem konstruktywna 
dyskusja na temat charakteru odpowiedzialności porządkowej może 
więc mieć miejsce tylko pod warunkiem uzgodnienia i jasnego sfor­
mułowania jej przedmiotu. Czyniąc to uznajemy w tym miejscu za 
konieczne przyjęcie, iż: po pierwsze — odpowiedzialność interesuje 
nas przede wszystkim jako zjawisko prawne, w związku z czym poolą- 
dy swoje musimy opierać na materiale normatywnym, analizując treść 
obowiązujących przepisów prawnych; po drugie — przedmiotem nasze­
go zainteresowania nie jest wszelka odpowiedzialność ponoszona przez 
osoby będące pracownikami, lecz odpowiedzialność za naruszenie 
określonych obowiązków, spoczywających na nich w związku z po-
82 Ibidem, s. 13.
zostawaniem w stosunku pracy; po trzecie — mówiąc o odpowiedzial­
ności pracowniczej mamy na uwadze stosowanie przez określone pod­
mioty środków o charakterze prawnym (rozróżnić więc należy między 
karą w znaczeniu prawnym a środkami upominawczymi).
Poza tak określone granice wykraczają przede wszystkim niektóre 
poglądy prezentowane przez zwolenników szeroko rozumianych teorii 
instytucjonalnych i teorii hierarchii. Ich trafne niejednokrotnie nawet 
konstatacje nie zawsze dadzą się zweryfikować na płaszczyźnie roz­
ważań prawnych. Stąd główny zarzut dotyczy nie tyle przedstawia­
nych tez, co tego, że wyjaśniając interesującą nas instytucję zbyt du­
żą wagę przywiązuje się do argumentów pozaprawnych, abstrahując 
od treści obowiązujących norm83.
Świadczenie pracownika nie odbywa się w izolacji. Przeciwnie — 
jego praca wymaga organizacji, a ta z kolei nie jest możliwa bez 
sprawneao kierownictwa. Trudno nie zaodzić się więc z twierdzeniem, 
iż realizacja zadań stojących przed zakładem pracy wymaga przestrze- 
nania porządku i dyscypliny pracy, współdziałania całej załogi, w y ­
konywania poleceń przełożonych, a nadto, że niewykonywanie tych 
obowiązków powinno rodzić negatywne konsekwencje dla pracownika. 
Skonstatowanie jednak, że coś z teqo czy inneao powodu iest koniecz­
ne nie przesądza samo przez się, że iest dozwolone prawnie. Zarówno 
obowiązek prawny jak i odpowiedzialność prawna za ieno nienrze- 
strzeaanie musza być dopiero ustanowione i to w sposób D r a w e m  
przewidziany84. O ile przepisy prawne o tym nie stanowią, o tvle no- 
winności pracowników można traktować iedynie w  kateaoriach obo­
wiązków moralnych, społecznych ito., a co za tym idzie, podobny cha­
rakter będzie miała również odoowiedzialność za ich naruszeni».
Punktem wyiścia dla rozważań o charakterze prawnym odpowie­
dzialności norzadkowei może być wiec tylko analiza przepisów omw- 
r'vr Ti tf> o Inowiedzialność normujących, a nie faktvczne uwaninkowa- 
rit'i ś v\ i - i ' i ( zen i a nracvR,,- Tylko to pozwala na ustalenie iaki» źró­
dło iinrawnienia do stosowania kar porządkowych, a w szczególności,
85 I tak np. M. Św ięcicki podkreślał, że autorzy w ypow iadający się  za tą koncep­
cją „nic um ieją sprecyzow ać konsekw encji prawnych sw ego  stanow iska, schodzą  
z argum entacji prawnej na tory argum entacji ekonom icznej, psych olog iczn ej, po litycz­
nej czy organizacyjnej, co nie jest przekonyw ające”, zob. W. S z u b e r t ,  M.  S w i ę- 
c i c k i ,  Z. S a l w a ,  P o d s ta w o w e  prob lem y  praw a pracy,  W arszaw a 1957, s. 74— 75.
8-1 N ie  m ożna w szczególn ości łączyć pow stania obow iązku i odpow iedzialności . 
z [aktem  w łączenia pracownika do składu załogi. Jak słuszn ie  zauw ażył Św ięcicki, 
poglądy tego  rodzaju m ylą przyczynę ze skutkiem  (ibidem,  s. 67.).
8a Tak bardzo trafnie N o w a c k i ,  O dpow iedzia ln ość  p o rzą d k o w a  pracow ni­
ków...,  s. 16— 17.
czy są one objęte stosunkiem pracy, czy też wykraczają poza jego 
ramy.
Przegląd regulacji prawnych obejmujących swoim zakresem kw e­
stię odpowiedzialności porządkowej pozwala stwierdzić, że istnieją 
w tym przedmiocie rozmaite sposoby rozwiązań. W  polskim prawie 
pracy funkcjonowały cztery modele omawianej odpowiedzialności:
1) umowny (rozp. Prezydenta RP z 1928 r. o umowie o pracę p ra­
cowników umysłowych);
2) regulaminowy (rozp. Prezydenta RP z 1928 r. o umowie o pracę 
robotników);
3) układowy (w praktyce lat 1945— 1946);
4) ustawowy (kodeks pracy).
W  pierwszym z wymienionych wyżej sposobów regulacji stosowa­
ne za naruszenia obowiązków pracowniczych sankcje miały bez w ąt­
pienia charakter kar umownych o zbliżonej istocie do umownych kar 
prawa cywilnego.
W  drugim z kolei modelu dla określenia charakteru prawnecio kar 
porządkowych konieczne jest ustalenie na tury  praw nej regulaminu 
pracy. Opowiedzenie się za jego umowną istotą oznaczało w  rezulta­
cie przyznanie takiecjo sameno charakteru ustanowionym w nim sank- 
ciomSB. Do wniosków odmiennych prowadziło uznanie reaulaminu pra­
cy ze szczególneoo rodzaiu akt normatywny87. Akceptując to stano­
wisko — za czym przemawiają przekonuiące araum enty — należało 
również uznać normatywny charakter odpowiedzialności porządkowej.
Wobec dość szeroko aprobowanej tezy o normatywnym charakterze 
układu zbioroweao pracy stanowisko o umownej podstawie odpowie­
dzialności porządkowej jeszcze trudniej obronić na aruncie trzecieao 
z wvmienionych wyżei sposobów jej recrulacli. Z dwóch powodów szer­
sze rozważania na ten temat sa jednak zbyteczne. Po pierwsze. uk ła­
dowa remilacja omawianej problematyki poza okresem 1945— 194R nie 
była w Polsce nraktykowana. Po druaie, nawet w> ówczesnym stanie 
prawnym postanowienia układów zbiorowych pracy, wprowadzające
R(l W  okresie przedkodeksow ym  J. N ow ack i tw ierdził, iż regulam in pracy nie 
jest aktem  jednorodnym . Charakter um ow ny mają jednak te postanow ienia  regulam inu, 
które dotyczą stosow ania  kar porządkow ych (O dp o w ied z ia ln o ść  p o r zą d k o w a  pra co w ­
ników... , s. 95 i n.). Na gruncie kodeksow ym  por. m. in. E. Ł ę t o w s k i ,  Regulamin  
w  k o d e k s ie  c yw i ln y m  i regulam iny  pracy ,  [w:] M ater ia ły  III Z im o w e j  S z k o ły  Prawa  
Pracy,  W rocław  1978, s. 59 i n.
87 Pogląd taki, jak się  w ydaje, przeważa w  literaturze. Przekunująco go uzasad­
nia Z. S a l w a ,  Charakter p ra w n y  i zakres  regulaminu p ra c y  w  PRL, W arszaw a 1964, 
s. 54 i n.
kary porządkowe, nie mogły uzyskać mocy obowiązującej, jako mniej 
korzystne od przepisów ustaw88.
Zamieszczenie w kodeksie pracy przepisów o odpowiedzialności po­
rządkowej oznacza zmianę roli, jaką w tej materii spełniały dotych­
czas umowa o pracę bądź regulaminy pracy.
Co do umowy o pracę, to stanowi ona podstawę nawiązania sto­
sunku pracy. Pełni więc funkcję swojego rodzaju „włącznika", dzięki 
któremu mogą znaleźć zastosowanie normy prawne, regulujące ów 
stosunek, w tym te, które dotyczą odpowiedzialności porządkowej80. 
Biorąc pod uwagę, że regulacja dotycząca zasad i trybu nakładania kar 
ma charakter bezwzględnie obowiązujący, należy stwierdzić, iż karanie 
pracowników jest dopuszczalne niezależnie od tego, czy strony umieś­
ciły w umowie stosowną klauzulę. Odmiennego twierdzenia nie moż­
na w szczególności opierać na sformułowaniu zawartym w art. 29 § 2 
kp, ząodnie z którym „umowa o pracę powinna także zawierać zobo­
wiązanie pracownika do przestrzegania porządku i dyscypliny pracy”. 
W  literaturze podkreśla się niekiedy, że wprowadzenie do treści um o­
wy takiego zobowiązania — poza pełnieniem funkcji informacyjnej — 
uświadamia pracownikowi dobrowolność przyięcia na siebie obowiąz­
ku przestrzegania porządku i dyscypliny pracy90.
Z kolei regulaminy pracy pełnią w obowiązuiącym stanie praw ­
nym dwie następujące funkcje: po pierwsze, informują pracownika 
„o karach stosowanych w myśl art. 108 kp" (§ 7 rozp. o reoulaminacW, 
a po drugie, konkretyzują obowiązki, których naruszenie uzasadnia 
zastosowanie kary.
Powyższe uwagi prowadza do wniosku, iż obecnie nie iest uzasad­
nione określanie omawiane] instytucji ani mianem „odpowiedzialność 
umowna", ani też posłuniwanie się terminem „odpowiedzialność re- 
qulaminowa". Ma ona charakter n o r m a t y w n y ,  a podstawą sto- 
stowania kar są przepisy kodeksu pracy91.
4. CHARAKTER UPRAW NIENIA DO NAKŁADANIA KAR PORZĄDKOWYCH
Normatywna podstawa odpowiedzialności porządkowej nie przesą­
dza odpowiedzi na pytanie zasadnicze: jaka jest natura uprawnienin 
do stosowania kar porządkowych. To właśnie ta sprawa budzi naj­
88 Szerzej o tym  N o w a c k i ,  O d pow iedz ia ln ość  p o rządkow a  pracowników,.. ,  s. 63.
89 Por. L i s z c z ,  op. r j ‘„ s. 155.
95 K o d e k s  pracy.  Komentarz,  s. 100.
91 Por. też K u b o t ,  C harak'er p ra w n y  odpowiedzialności. . . ,  s. 95 i n,; P i o t r o w ­
s k i ,  Stosunek  pracy,  s. 128; L e w a n d o w s k i ,  op. cit., s. 16,
większe kontrowersje w literaturze przedmiotu. Jak  wynika z zapre­
zentowanych wcześniej poglądów, wyjaśnienie tej kwestii nie jest 
możliwe bez ustosunkowania się do kilku co najmniej pytań;
1) Jakie znaczenie dla charakteru uprawnienia do nakładania kar 
ma ustawowa podstawa odpowiedzialności porządkowej?
2) W jakiej roli występuje kierownik zakładu pracy stosując kary?
3) Jaki jest charakter obowiązków, k tórych naruszenie uzasadnia 
zastosowanie sankcji porządkowych?
4) Jak należy ocenić niejednoznaczne stanowisko ustawodawcy 
w sprawie kontroli sądowej nad nakładaniem kar porządkowych?
5) Jaki wpływ na charakter odpowiedzialności porządkowej ma 
wchodzący w jej zakres katalog sankcji?
W przypadku opowiedzenia się za koncepcją zobowiązaniową na­
leżałoby również uzasadnić jej przydatność w zmienionych warunkach 
ustrojowych.
Ad 1. W  okresie przedkodeksowym, porównując odpowiedzialność 
porządkową z odpowiedzialnością służbową, wskazywano, że tylko ta 
druga opierała się wprost i wyłącznie na ustawie92. W chwili obecnej 
również odpowiedzialność porządkowa znajduje swoją podstawę w ak­
cie ustawowym. Niektórzy autorzy dochodzą więc do wniosku, że 
stanowi to dowód zbliżenia się natury prawnej obydwu instytucji. 
Jest  to jednak wniosek błędny. Ustawowa podstawa świadczy tylko
0 tym, że porównywane rodzaje odpowiedzialności mają charakter 
normatywny, nie przekreśla jednak występowania między nimi różnic 
merytorycznych. O podobieństwie lub odmienności instytucji prawnych 
decyduje bowiem przede wszystkim nie miejsce regulacji, lecz jej 
treść93.
Biorąc nawet pod uwagę i to formalne kryterium, trudno byłoby 
postawić znak równości między odpowiedzialnością porządkową i służ­
bową. Ta pierwsza jest uregulowana bowiem w akcie prawnym o cha­
rakterze podstawowym dla stosunków pracy, natomiast druga w prze­
pisach, które wobec kodeksu pracy stanowią lex  specialis. Podobnie 
jest zresztą i w innych państwach socjalistycznych, gdzie treść od­
powiedzialności za naruszenie obowiązków pracowniczych jest wyzna­
czana głównie w aktach prawnych o charakterze ustawy. Również
1 tu swój formalny wyraz znajdują różnice między sytuacją poszcze­
gólnych grup pracowniczych i sytuacją ogółu pracowników. Dowodem
8г Np.  A.  U k l e j s k a ,  O dpow iedz ia ln ość  d yscyp l in arn a  p racow ników  insty tucji
i p rzed s ięb io rs tw ,  St. i Mat. Instytutu Pracy 1964, nr 1, s. 98 i n.
93 Por. interesujące uw agi S y p n i e w s k i e g o ,  op. cit. , s, 24.
tego są bądź odrębne dla każdej szczególnej grupy pracowników akty 
praw ne”4, bądź też osobne miejsce w systematyce kodeksu pracy93.
Ad 2. Dużo kontrowersji budzi problem roli kierownika zakładu 
pracy w stosowaniu kar porządkowych. W szczególności chodzi tu
o rozstrzygnięcie kwestii, czy działa on jako niezależny od zakładu 
pracy (jako strony stosunku pracy) podmiot prawa, wyposażony w spe­
cyficzny rodzaj władztwa, czy też jest tylko reprezentantem jego inte­
resów i występuje w jego imieniu.
Na gruncie polskiego prawa pracy nie może być przyjęty pogląd, 
w  myśl którego kierownik — nakładając kary — działa w imieniu 
państwa. Nie uzasadnia go, powoływany często, fragment preambuły 
kodeksu pracy, w którym  stanowi się, że kierownik „zgodnie z zasadą 
jednoosobowego kierownictwa reprezentuje zakład pracy i zarządza 
tym zakładem w imieniu państw a'198. Nie można przechodzić do po­
rządku nad rolą i znaczeniem preambuły. Nie przecząc, iż jest to 
sprawa złożona, wiele racji wypada przyznać twierdzeniu, że wstęp 
[...] jest tylko wstępem i nie należy do treści normatywnej aktu, 
będąc jedynie zbiorem założeń i celów ideowo-społecznych i ideowo- 
-politycznych"07. Ma on niewątpliwie pewne znaczenie przy tłumacze­
niu i stosowaniu przepisów prawa pracy98. Trudno jednak wyłącznie 
w oparciu o jego sformułowania budować poglądy na temat charakte­
ru prawnego instytucji kodeksowych, abstrahując od treści norma­
tywnej samego kodeksu pracy.
Mówiąc o kierowniku zakładu pracy, trzeba ponadto brać pod uw a­
gę, iż jego pozycja jest uwarunkowana wielością funkcji zakładu 
pracy. Ograniczając nasze rozważania tylko do funkcji związanych
84 I tak np. w  ZSRR w yraźn ie odróżnia się  ogólną odpow iedzialność dyscyp linar­
ną uregulow aną w  kodeksie  pracy i specjalną odpow iedzialność dyscyplinarną, k tó ­
ra m a zastosow anie  do szczególn ych  kategorii pracow ników  i jest regu low ana w  od­
rębnych aktach prawnych; por. t<‘ż § 259 w związku z § 80 ust. 2 kp NRD.
*5 Np w kodeksie  pracy Rumunii prawa i obow iązki są regu low ane oddzieln ie  
dla p oszczególnych  grup pracow niczych. N ieza leżn ie  od tego  ustaw y szczegó ln e  za­
w ierają postanow ien ia  w przedm iocie m. in. „dyscyp lin y  pracy i odpow iedzialności 
[...] dotyczących  danej działalności (art. 22 , ust. 2 ).
86 J. Ł ę i o w s k i  (N iek tóre  p ro b le m y  s łu żb y  p a ń s tw o w e j  w  św ie t le  ak tualnych
lo zw ią za ń  praw nych ,  PiP 1975, nr 8 —9, s. 46) pow ołu jąc s ię  na cy tow an y  fragment
pream buły tw ierdzi m. in., iż „zasada działania w  im ieniu państw a jest w łaściw a
raczej prawu adm inistracyjnem u, ale jest czym ś now ym  w  prawie pracy" oraz że
traktow anie tej w yp ow ied zi jako „potknięcia legislatora czy  też per non est  by łob y
chw ytem  naiwnym ".
97 T.  W o j n i c k i ,  Rola w s tęp u  i p o d s ta w o w y c h  zasad praw a p ra c y  w  ko d ek s ie
pracy ,  PiZS 1974, nr 10, s. 4— 5; por. też M. P i e k a r s k i ,  Realizacja za łożeń  kon~
s t y tu c y ln y c h  w  k o d e k s ie  pracy ,  SPP 1975, nr 17, s. 3— 13.
98 K o d ek s  p ra c y  z kom en tarzem , s . 8.
z uczestnictwem w obrocie prawnym, można skonstatować, najogól­
niej rzecz biorąc, iż kierownik występuje w podwójnej roli: zewnętrz­
nej i wewnętrznej. Pierwsza łączy się ze statutową działalnością za­
kładu pracy, druga zaś — z jego występowaniem w charakterze stro­
ny stosunku pracy. W  cytowanym fragmencie preambuły mówi się 
przede wszystkim o roli zewnętrznej kierownika. Słowa o reprezento­
waniu zakładu pracy i zarządzaniu nim w imieniu państwa w ystępu­
ją tu bowiem obok .fragmentu o odpowiedzialności za prawidłowe 
wykonywanie zadań zakładu wynikających z planu społeczno-gospo­
darczego rozwoju k ra ju00. Tymczasem kodeks pracy mówi o kierowni­
ku tylko jako o osobie reprezentującej zakład pracy — stronę stosunku 
p racy1"0. Oceniając więc jego rolę w zakresie stosowania kar po­
rządkowych należy się opierać wyłącznie na treści art. 110 w związku 
z art. 4 i 23 kp. Prowadzą one do jednoznacznego wniosku, iż k ie­
rownik zakładu pracy, nakładając sankcje określone w art. 108, wy­
stępuje w imieniu tylko zakładu pracy101.
Powyższej tezie nie przeczy ograniczenie zakresu zastosowania ko­
deksowej odpowiedzialności porządkowej jedynie do pracowników u- 
społecznionych zakładów pracy102. Zestawienie tego faktu z treścią 
przytoczonych przepisów może świadczyć, co najwyżej, o potrzebie 
poszerzenia zaprezentowanego wniosku o stwierdzenie, iż stosując k a ­
ry  kierownik działa w imieniu uspołecznionego zakładu pracy. Nie 
podważa to jednak twierdzenia, iż kierownik reprezentuje w tym przy­
padku stronę stosunku pracy, a nie państwo. Zauważyć zresztą n a ­
leży, iż uspołecznione zakłady pracy to nie tylko przedsiębiorstwa
i instytucje państwowe, ale również spółdzielnie i organizacje spo­
łeczne (np. poszczególne ogniwa organizacyjne związków zawodowych 
zatrudniające pracowników). W  odniesieniu do tych ostatnich teza
o administracyjno-prawnym charakterze powiązań między kierownikiem 
zakładu pracy a pracownikami całkowicie nie wytrzymuje krytyki.
Pominięcie w zakresie podmiotowym odpowiedzialności porządko­
wej sektora nieuspołecznionego jest potwierdzeniem ogólnej zasady, 
że „uprawnienie do stosowania kar porządkowych [...] nie stanowi
se w  dyskusji n-id now elizacją  kodeksu pracy w ystęp ow ała  raczej zgodność po­
glądów , iż z om aw ianego sform ułow ania pream buły do kodeksu należy  zrezygnow ać; 
por. W. S z u b e r t ,  N a d  p ro je k te m  now el izac j i  k odeksu  pracy ,  PiZS 1981, nr 8 , s. 4; 
J. S z c z e r s k i ,  W a ż n ie js z e  p ro b le m y  now elizacj i  k o d ek su  pracy ,  NP 1981, nr 7—8 , 
s 81.
11)11 K o d ek s  pracy. Kom entarz,  s. 22.
101 W  sposób jednoznaczny w yn ik a  to chociażby z art. 283 pkt 2 kodeks t pracy  
(„Kto działając w  im ieniu zakładu pracy [..,] stosu je  w obec pracow nika kary").
102 Inaczej zw łaszcza A. K i j o w s k i ,  P racow niczy  o b o w ią ze k  go to w o śc i  da  św ia d ­
czenia pracy,  Poznań 1978, s. 151.
cechy nieodłącznej stosunku p racy"1»3. Musi być zatem do tego sto­
sunku prawnego wprowadzone, co właśnie czyni kodeks pracy, ale 
tylko w odniesieniu do stosunków pracy, w których stroną są uspo­
łecznione zakłady pracy.
W tym stanie rzeczy za nie uzasadnione należy uznać traktowa­
nie rozwiązania przyjętego przez ustawodawcę w kategoriach „ograni­
czenia" czy też „wyłączenia" uprawnienia do stosowania kar porząd­
kowych wobec pracowników zatrudnionych przez osoby fizyczne. Do 
tego typu stosunków pracy uprawnienie to po prostu nie zostało wpro­
wadzone. Osobną sprawą jest natomiast ocena zasadności przyczyn, 
które o tym zadecydowały10,1. Nie może to jednak decydować o kwali­
fikacji prawnej odpowiedzialności porządkowej.
Ad 3. Kluczowe znaczenie dla ustalenia natury uprawnienia do na­
kładania kar porządkowych ma odpowiedź na pytanie o charakter 
pracowniczych obowiązków, k tórych naruszenie uzasadnia zastosowa­
nie sankcji określonej w art. 108 kp. W  pierwszym rzędzie należy 
rozstrzygnąć kwestię, czy obowiązki te wchodzą w zakres stosunku 
pracy, czy też wykraczają poza jego ramy.
Bez wątpienia nie znajduje dostatecznych podstaw teza, iż obo­
wiązki te mają charakter publiczno-prawny, a zatem ciążą na pra­
cowniku również wobec państwa. W  szczególności trudno uznać za 
wystarczające oparcie jej na tych sformułowaniach Konstytucji PRL, 
w myśl których podstawowym obowiązkiem obywatelskim jest m. in. 
przestrzeganie socjalistycznej dyscypliny pracy105. Celem Konstytucji 
jest określenie zasad ustroju politycznego i społeczno-gospodarczego 
Polski oraz miejsca jednostki w społeczeństwie i państwie, co czyni 
się poprzez ogólne wskazanie jej praw i obowiązków w różnych sfe­
rach życia108. Konstytucja nie może być natomiast uznawana za bez­
pośrednią podstawę tych praw i obowiązków. Wszystkie jej posta­
nowienia w tym zakresie muszą być realizowane przez ustawodaw­
stwo zwykłe107. Ustawa zasadnicza wskazuje zatem jedynie kierunek
i granice działalności prawodawczej.
' • ' L e w a n d o w s k i ,  op. cit., s. 13.
101 W arto podkreślić, iż kara p ieniężna jako sankcja, którą m ógłby zastosow ać
pracodawca nie uspołeczn iony, była przew idziana w  jednym  z projektów  now elizacji
kodeksu pracy.
105 N a ten  przepis K onstytucji pow ołu je s ię  J o ń c z y k ,  op.  cii., s. 13.
1°° D otyczą one rodziny, pracy, obrony o jczyzny  itp. W artością szczeg ó ln ie  ek s­
ponow aną w  K onstytucji jest praca, stanow iąca nie ty lko  prawo, lecz  rów nież obo­
w iązek  i spraw ę honoru każdego obyw atela . Trudno przypuszczać, aby chodziło  tu
jedynie o pracę w yk onyw an ą w ramach stosunku pracy.
107 S. R o z m a r y n ,  U staw a  w  PRL, W arszaw a 1964, s. 164— 167.
Trudno zaakceptować również zapatrywanie, w myśl którego od­
powiedzialność porządkowa dotyczy pracowników naruszających po­
rządek i dyscyplinę pracy nie tylko w macierzystym zakładzie i nie 
tylko „przy lub w związku" z wykonywaniem obowiązków pracow­
niczych108. Błąd tkwi tu już w samym założeniu, że pracownik zooo- 
wiązany jest przestrzegać porządek i dyscyplinę pracy wszędzie tam, 
gdzie zostały one ustanowione. Zapatrywanie to jest nietrafne z tych 
samych powodów, ze względu na które należałoby kwestionować za­
sadność twierdzenia, iż każdy kto ma status prawny najemcy lokalu, 
obowiązany jest stosować się do porządku domowego nie tylko w do­
mu, w którym mieszka, ale również wszędzie tam, gdzie porządek 
ten jest ustanowiony109. Jest  rzeczą oczywistą, iż wykraczanie przeciw­
ko porządkowi domowemu uprawnia wynajmującego do zastosowania 
określonych środków prawnych tylko dlatego, że stanowi to narusze­
nie obowiązków najemcy, ciążących na nim wobec drugiej strony kon­
kretnego stosunku najmu. Podobnie odpowiedzialność porządkowa obej­
muje pracowników naruszających porządek i dyscyplinę pracy tylko
0 tyle, o ile stanowi to uchybienie obowiązkom pracowniczym, tj. 
powinnościom ciążącym na pracowniku jako na drugiej stronie okreś­
lonego stosunku pracy.
Przyjęcie krytykowanego poglądu oznaczałoby bądź, że zakład pracy 
może ustanawiać reguły zachowania wiążące osoby nie pozostające z nim 
w stosunku prawnym bądź też, że może zobowiązywać pracowników 
do zachowań wykraczających poza treść stosunku pracy. W  obydwu 
przypadkach postępowanie zakładu wychodziłoby poza kompetencje 
przysługujące stronie stosunku pracy. Analiza przepisów kodeksowych 
wykazuje tymczasem, iż pracownik zobowiązany jest do przestrzega­
nia czasu, regulaminu i porządku pracy ustalonych nie gdziekolwiek, 
lecz w zakładzie pracy, który go zatrudnia110. Użyte w interesujących 
nas przepisach kodeksu pracy (np. w art. 100) terminy „pracownik"
1 „zakład pracy" oznaczają bowiem strony tego samego stosunku praw ­
nego.
Nie ulega zatem wątpliwości, iż obowiązki, których naruszenie 
uzasadnia stosowanie kar porządkowych, wchodzą w zakres stosunku 
pracy. Powstaje jednak w tym miejscu pytanie, czy można je trakto­
wać jako elementy zobowiązania pracowniczego, a ich naruszenie —
108 M a s e w i c z ,  O dpow iedz ia ln ość  p o r zą d k o w a  za  niedopełnienie... ,  s. 6 .
I0S Por. art. 683 kc („Najem ca lokalu pow in ien stosow ać się  do porządku dom o­
wego...").
110 N aruszenie porządku w  innych zakładach pracy (o ile  nie nastąpiło przy
w yk onyw an iu  obow iązków  pracow niczych) może' być traktow ane jedyn ie  w  k atego­
riach w ykroczenia  lub przestępstwa.
za nienależyte wykonanie zobowiązania. Kluczowe znaczenie dla roz­
strzygnięcia tej kwestii ma ustalenie, czy wyznaczone w ramach sto­
sunku pracy obowiązki pracownicze posiadają jeden wspólny cel, 
określony przez zobowiązanie się do wykonywania pracy określonego 
rodzaju, czy też służą one realizacji różnych celów i wartości111. 
W szczególności idzie tu o to, czy ze względu na rodzaj powinności 
można w ramach stosunku pracy wyodrębnić jego sferę organizacyj­
ną lub też elementarne stosunki p raw ne113.
W literaturze przedkodeksowej dominował pogląd, iż z punktu wi­
dzenia realizacji celu stosunku pracy na pracowniku ciąży jeden pod­
stawowy obowiązek, a mianowicie, świadczenie pracy, przy czym u- 
znawano, że powinność ta posiada rozległą i zróżnicowaną treść113. 
Na gruncie obowiązujących przepisów pojawiły się natomiast głosy, 
iż konstrukcja ogólnego obowiązku świadczenia pracy jest zarówno 
nieuzasadniona, jak i zbędna114.
Zgadzając się co do tego, że pojęcie „zobowiązanie wykonywania 
pracy określonego rodzaju" nie wyczerpuje całej treści stosunku p ra­
cy w zakresie obowiązków pracowniczych, należy zakwestionować 
trafność pozostałych wniosków wysuwanych przez zwolenników tego 
poglądu. W  szczególności budzi wątpliwości prezentowana przez nich 
interpretacja pojęcia „świadczenie pracy" oraz negowanie nadrzędnoś­
ci obowiązku określonego w art. 22 w stosunku do pozostałych obo­
wiązków pracowniczych. Istotne znaczenie mają w tej sprawie na­
stępujące argumenty.
111 Szeroko analizuje ten  problem Z. M a s t e r n a k ,  O b o w ią zek  p racow nicze j  
staranności,  W arszaw a 1977, s. 61 i n.
11S Zdaniem  Z. Kubota, d otychczasow y sposób podejm ow ania krytyki tego  poglą­
du cech ow ał się  jednostronnością (pom ijanie założeń krytykow anej koncepcji) lub 
bazował na n iew łaściw ym  rozum ieniu tego  stanow iska. Teza o istnieniu w stosunku  
pracy zależności w ładczych nie oznacza, jak podkreśla Kubot, traktow ania tych  za­
leżności w  kategoriach adm inistracyjno-praw nych. Zarzut, iż n ie jest m ożliw e, aby te  
sam e podm ioty ze w zględu na ten  sam zestaw  obow iązków  w ystęp o w a ły  jako rów no­
rzędne i nierów norzędne, jest rzeczyw iście  m ało przekonujący. Jak słuszn ie  zauw a­
ża K u b o t ,  zw olen n icy  tego poglądu nie m ów ią bow iem  o tym  sam ym  zestaw ie  
obow iązków , a le o ich dw óch odrębnych grupach, z każdą z nich łącząc istn ien ie  
odpow iednio  sfery zobow iązaniow ej i organizacyjnej (Pozycja  praw n a  stron..., s. 95). 
K rytyka tego  stanow iska pow inna zatem  w y jść  od w ykazan ia  braku zasadności różni­
cow ania  obow iązków  pracow niczych pod w zględem  charakteru prawnego.
1,3 Por. M. Ś w i ę c i c k i ,  Prawo pracy ,  W arszaw a 1968, s. 332; S z u b e r t ,  Za­
rys  p raw a  pracy,  в. 161 ; К.  K ą k o l ,  C iężk ie  naruszenie p o d s ta w o w y c h  o b o w ią zk ó w  
ja k o  p o d s ta w a  rozw iązania  u m o w y  o pracę  bez w y p o w ie d ze n ia  z w in y  pracow nika ,  
PiP 1958, nr 1, s. 48; W . J a ś k i e w i c z ,  C. J a c k o w i a k ,  W.  P i o t r o w s k i ,  P ra­
w o  pracy. Zarys w y k ła d u ,  W arszaw a 1970, s. 194.
111 Zwłaszcza M a s t e r n a k ,  op. cit., s. 64 i n. i K u b o t ,  P o zyc ja  prawna  
stron..., s. 20.
Twierdząc, iż obowiązek świadczenia pracy określa rodzajowo sto­
sunek p racy115, należy mieć na uwadze, że jest to ogolna formuła, 
której rozwinięcie i uzupełnienie zawierają przepisy kodeksowe11“. In­
nymi słowy, na zobowiązanie pracownicze składa się szereg zacho­
wań, stanowiących przedmiot konkretnych obowiązków. Katalog ta­
kich powinności jest zawarty przede wszystkim w art. 100 kp. i  o że 
poszczególne obowiązki należy oceniać poprzez pryzmat ich związków 
ze świadczeniem pracy wynika jednoznacznie z § 1 powołanego wyżej 
przepisu. Mówi się tam bowiem o obowiązku pracownika w y k o n y ­
w a n i a  p r a c y  sumiennie i starannie, o przestrzeganiu dyscypliny 
p r a c y ,  o stosowaniu się do poleceń przełożonych, które dotyczą 
p r a c y  [podkr. aut. —  Z. G . ] .  Z kolei zwrot „pracownik jest z o d o -  
wiązany w szczególności", którym  ustawodawca posłużył się w § 2, 
pozwala sądzić, iż jest tu dokonana jedynie konkretyzacja wcześniej­
szych, bardziej ogólnych sformułowań117.
Nie oznacza to jednak, o czym była już mowa w rozdziale p ierw­
szym, że wszystkie te powinności dotyczą bezpośrednio zachowania 
będącego pełnieniem pracy. Niektóre z nich określają bowiem zacho­
wania piacowników umożliwiające świadczenie pracy (obowiązek prze­
strzegania porządku i dyscypliny pracy), inne zaś — również zacho­
wania warunkujące możliwość korzystania przez pracodawcę ze świad­
czenia pracownika (obowiązek dbałości o dobro zakładu). Reasumując 
należy podkreślić, iż wszystkie obowiązki, o k tórych stanowi kodeks 
pracy, składają się na treść zobowiązania pracowniczego i służą bez­
pośrednio lub pośrednio realizacji podstawowego celu stosunku pracy, 
jakim jest odplatnë pełnienie pracy na rzecz pracodawcy.
Określając miejsce obowiązku świadczenia pracy w strukturze sto­
sunku pracy, nie można przeciwstawiać sobie art. 22 i 100 kp. Błędne 
jest bowiem przekonanie, iż treść zobowiązania ma swoje źródło je­
dynie w umowie. Prowadzi to do wyodrębnienia w ramach stosunku 
pracy umownego zobowiązania i normatywnych obowiązków, przy 
czym tylko tę pierwszą część łączy się z regulacją zawartą w art. 
22118. W  konsekwencji świadczenie pracownika utożsamiane jest z czyn- 
nością lub czynnościami wyznaczonymi przez umówiony rodzaj pracy.
115 Tak np. M a s t e r n a k ,  op.  cit., s. 65. Sprowadza on jednak ten  obow iązek  
do w yk onyw an ia  czyn ności określonych  rodzajem  um ów ionej pracy.
116 Por. Irafne uw agi A. C h o b o t a ,  R ecenzja opracow ania Z. M asternaka, RPEiS 
1980, nr 2, s. 357
117 M ożna jednak m ieć zastrzeżenia co do zam ieszczen ia w  § 2 obow iązków  okreś­
lonych  w  pkcie 5 i 6, które nie konkretyzują żadnej pow inności, o których m owa  
w  § 1. W łaściw sze byłoby zam ieszczen ie ich w  odrębnym  przepisie.
1,8 M a s t e r n a k  tw ierdzi (op. cit., s. 65), iż ,p ozostałe obow iązki (poza obo­
w iązkiem  w yk onyw an ia  pracy określonego rodzaju —  przyp. aut. —  Z. G.) mają pod-
Zadaniem art. 22 jest podanie ogólnej charakterystyki stosunku 
pracy, m. in. poprzez wskazanie, iż istotnym jego elementem jest zobo­
wiązanie się pracownika do wykonywania pracy określonego rodzaju 
(w art. 441 kz, będącym odpowiednikiem art. 22, mówiło się o „pełnie­
niu pracy"). Należy jednak podkreślić, że treść stosunku p rac y  w tym 
również treść pracowniczego zobowiązania, jest kształtowana nie tylko 
przez akt, w wyniku którego nawiązuje się ten stosunek prawny, ale 
również przez przepisy kodeksu p racy119. Akcentowanie przy określe­
niu zobowiązania pracowniczego umówionego rodzaju pracy jest kon­
sekwencją nie uzasadnionego utożsamiania koniecznych składników 
umowy o pracę (bez k tórych nie dochodzi do powstania stosunku p ra­
cy)120 z treścią zobowiązania objętego już nawiązanym stosunkiem p ra­
cy. O ile więc trafne jest wyróżnianie w ramach tego stosunku p raw ­
nego sfery umownej (lex contractus) i sfery normatywnej, o tyle brak 
uzasadnienia dla wyznaczania granicy między jego normatywną treścią
i umownym zobowiązaniem.
Pełna charakterystyka zobowiązania pracowniczego, pozwalająca na 
odróżnienie go od podobnych zobowiązań prawa cywilnego, jest więc 
możliwa tylko w oparciu o łączną analizę art. 22 i innych przepisów 
kodeksu pracy, a zwłaszcza art. 100121. Rozwiązanie przyjęte w  kodek­
sie pracy (rozwinięcie i dopełnienie ogólnej formuły zobowiązania p ra­
cowniczego poprzez wskazanie na szczegółowe obowiązki), mimo swej 
niedoskonałej realizacji, pozwala jednak uniknąć wielu trudności, jakie 
się mogą wiązać z brakiem przepisów konkretyzujących treść zaciąg­
niętego przez pracownika zobowiązania. Chodzi tu zwłaszcza o możli­
wość dość dowolnego kształtowania sytuacji pracownika przez podmiot 
zatrudniający122. W yodrębnienie poszczególnych obowiązków w akcie 
prawnym tej rangi pełni funkcję ochronną, znacznie ograniczając pole 
ich swobodnej interpretacji123. Sprecyzowanie powinności pracowni­
czych leży także w interesie pracodawcy, w ostatecznym rachunku słu­
staw ę w  postanow ien iach  kodeksu pracy. O bowiązki te  w chodzą do treści stosunku  
pracy n iezależn ie od treści um ow y o pracę (zobowiązania pracownika)".
118 Por. szerzej na ten temat L. K a c z y ń s k i ,  Zakres s w o b o d y  stron w  k sz ta ł ­
towaniu  treśc i  stosunku pracy,  Gdańsk 1979, s. 155 i n. (praca doktorska w  Uni­
w ersy tec ie  Gdańskim); por. też  S y p n i e w s k i ,  op. cit., s. 23— 24.
120 Co do tego, jakie składniki pow inna zaw ierać um ow a o pracę, aby m ógł się  
naw iązać stosunek  pracy, m e ma w  literaturze zgodności poglądów . Pow szechnie  
jednak przyznaje się, iż konieczne jest na pew no określen ie  w łaśn ie  rodzaju pracy,- 
por. T. Z i e l i ń s k i ,  Zarys w y k ła d u  praw a  pracy,  cz. II, K atow ice 1978, s. 16.
121 Por. Z. R a d w a ń s k i ,  Teoria um ów ,  W arszaw a 1979, s. 220 i n.
128 Z. S a l w a ,  Socja lis tyczna  d yscyp l in a  pracy ,  W arszawa 1961, s. 58; T. Z i e ­
l i ń s k i ,  Problem sw o b o d n eg o  uznania  w  praw ie  pracy ,  PiP 1961, nr 11, s. 707.
1M M, in. S z u b e r t ,  Zarys praw a  pracy ,  s. 52.
ży bowiem usprawnieniu organizacji pracy. Ustawowa regulacja oma­
wianej problematyki ma nadto poważne znaczenie naukowe, gdyż po­
zwala na pogłębioną analizę teoretyczną poszczególnych powinności124.
Rozróżnienie między obowiązkami wchodzącymi w zakres zobowią­
zania pracowniczego pozostaje wreszcie w silnym związku z koniecz­
nością właściwego ustalenie skutków, jakie może pociągnąć ich nie­
przestrzeganie. Ujednolicenie konsekwencji praw nych naruszenia obo­
wiązków pracowniczych budziłoby dość istotne wątpliwości zarówno 
z uwagi na zróżnicowany charakter uchybień, godzą one bowiem w in­
teres pracodawcy w niejednakowy sposób i w  różnym natężeniu, jak 
też ze względu na różną efektywność możliwych do wykorzystania 
środków reakcji.
Reasumując należy stwierdzić, że obowiązki spoczywające na p ra­
cowniku pozostają w związku z pełnieniem przez niego pracy na rzecz 
podmiotu zatrudniającego, służą więc realizacji celu stosunku pracy. 
Szczególny charakter owego stosunku prawnego sprawia jednak, że 
treść zobowiązania pracowniczego jest bogata. N iektóre ze składają­
cych się nań obowiązków precyzują wymogi, jakim powinna odpowia­
dać wykonywana praca, inne określają reguły zachowania w trakcie 
pełnienia pracy, jeszcze inne — zachowania pracownika poza pracą, 
warunkujące jednak możliwość kontynuowania powstałej już więzi p ra ­
wnej. Naruszenie tych obowiązków oznacza zatem niewykonanie lub 
nienależyte wykonanie zobowiązania. Dotyczy to również uchybień po­
rządkowych, określonych w art. 108 kp.
Ad 4. Kwestie związane z problematyką kontroli sądowej nad sto­
sowaniem kar porządkowych zostały szczegółowo omówione w po­
przednim rozdziale. W  tym miejscu pozostaje więc przypomnieć jedy­
nie zasadnicze tezy tam zaprezentowane.
Przepisy kodeksowe zakreślają granice uprawnienia do stosowania 
kar. O obowiązku ich znoszenia przez pracownika można mówić tylko 
wówczas, gdy granice te nie zostały przekroczone. W  przeciwnym ra ­
zie dochodzi do sporu między pracownikiem a podmiotem zatrudnia­
jącym. Ma on charakter sporu ze stosunku pracy, dotyczy bowiem 
uprawnienia wprowadzonego do treści tego stosunku. Podstawą uchy­
lenia kary może być więc zarzut zastosowania kary  niezgodnie z w y­
mogami prawa. Podmiotem rozstrzygającym spór powinien być sąd.
Ad 5. Jak  się powszechnie twierdzi, sankcje porządkowe nie mają 
odpowiednika w zobowiązaniowych stosunkach prawa cywilnego. Na 
kształt uprawnień pracodawcy przysługujących mu w  razie niewyko-
121 Por. Ś w i ę c i c k i ,  Prawo pracy ,  s. 332. Autor ten podkreślał rów nież zna­
czen ie  w yodrębnienia katalogu obow iązków  pracow niczych z punktu w idzenia po­
trzeb dydaktyki.
nania lub nienależytego wykonania zobowiązania pracowniczego musi 
jednak rzutować wyraźna odrębność tego zobowiązania123. Charakte­
ryzując kary  porządkowe nie można zatem tracić z pola widzenia n a ­
stępujących okoliczności.
Po pierwsze, z istoty pracowniczego zobowiązania wynika, iż jego 
nienależyte wykonanie nie zawsze w swych skutkach ma charakter 
majątkowy. Często jego efektem dodatkowym lub nawet wyłącznym 
jest faktyczne lub tylko potencjalne zdezorganizowanie procesu pracy. 
Środki prawne, charakterystyczne dla niewykonania lub nienależyte­
go wykonywania zobowiązań prawa cywilnego, mogą tym samym stano­
wić odpowiednią reakcję tylko na część negatywnych następstw na­
gannego zachowania pracownika. I tak, uprawnienie do powstrzymy­
wania lub ograniczenia świadczenia wzajemnego z natury  rzeczy mo­
że dotyczyć jedynie uchybień związanych z materialnymi efektami 
świadczonej pracy (jej ilości i jakości). Z kolei roszczenie odszkodo­
wawcze może mieć miejsce w przypadku naruszenia jakichkolwiek 
obowiązków pracowniczych, ale tylko pod warunkiem, że w jego w y ­
niku została wyrządzona zakładowi pracy szkoda majątkowa.
Po drugie, z uwagi na społeczne uwarunkowanie stosunków pracy 
nie zawsze jest możliwe rozwiązanie umowy o pracę. Ograniczenia 
w tym zakresie bądź wyraźnie wynikają z przepisów prawa (ochrona 
powszechna i szczególna) bądź też są podyktowane interesem zakładu 
pracy (trudności na rynku pracy). W  tej sytuacji zachodzi potrzeba 
przyznania pracodawcy innych prawnych środków reakcji na naganne 
zachowania pracownika, zwłaszcza wtedy, gdy nie może on skorzy­
stać z mechanizmów rządzących wzajemnością świadczeń (kiedy praca 
została wykonana w wymaganej ilości i jakości) ani też dochodzić od­
szkodowania (gdy szkoda nie została wyrządzona).
Po trzecie, ze względu na ciągły i osobisty charakter stosunku p ra­
cy z jednej strony i ograniczenie możliwości jego rozwiązania z dru­
giej, niezależnie od środków, k tórych celem jest efektywne zastąpienie 
niewypełnionego zobowiązania, bardzo istotne staje się również w y­
posażenie pracodawcy w środki stymulujące do należytego wykonania 
zobowiązania w przyszłości. Chodzi tu więc nie tylko o reakcję na n a ­
125 Jak słuszn ie stw ierdził L e g a  (op. cit., s. 207) „sama osob liw ość  natury  
stosunku pracy w pływ a na w szystko, co z nim związane"; por. też B a r a b a s z ,  
op. cit., s. 159. N a leży  zauw ażyć, że rów nież na terenie prawa cy w iln ego  środki 
prawne przysługujące w ierzycie low i są z m ocy w yraźnych  przep isów  znacznie zróż­
n icow ane w  zależności od rodzaju zobow iązania; por. m. in. System  praw a  cyw ilneg o ,  
red. Z Radwański, t. III, cz. 1, W rocław  1981, s. 759. Jak się  tam tw ierdzi, „naj­
d on ioślejsze  przew idziane w  ustaw ie odchylen ia  w  tym w zględzie od zasad ogólnych  
dotyczą grupy zobow iązań w zajem nych oraz zobow iązań istn iejących  m iędzy jednost­
kami gospodarki uspołecznionej".
ruszenie obowiązku pracowniczego, ale również oddziaływanie moty­
wacyjne na pracownika.
Po czwarte wreszcie, na kształt upraw nień pracodawcy związanych 
z naruszeniem obowiązków pracowniczych ma niewątpliwie znaczny 
wpływ i to, że świadczenie pracy jest dla pracownika podstawowym, 
a z reguły nawet jedynym sposobem zdobywania środków na utrzym a­
nie siebie i rodziny. Decyduje to o konieczności ograniczenia oddzia­
ływania na pracownika poprzez sankcje o charakterze majątkowym. 
Jest to szczególnie uzasadnione w przypadku, kiedy reakcja na na ru ­
szenie obowiązków pracowniczych ma dotyczyć skutków niem ajątko­
wych. Znamienne jest przy tym, iż nawet w  sytuacji wyrządzenia 
szkody zakładowi pracy przepisy prawne znacznie ograniczają w yso­
kość należnego od pracownika odszkodowania.
W yrazem wskazanych wyżej odrębności zobowiązania pracownicze­
go jest niewątpliwie sposób, w jaki ukształtowano w kodeksie pracy 
katalog kar za naruszenie obowiązków objętych stosunkiem pracy. 
Stanowią one bowiem reakcję na te w  zasadzie skutki nienależytego 
wykonania zobowiązania pracowniczego, k tórych  istotą jest dezorga­
nizacja procesu pracy. Ich celem jest wyrządzenie takiej dolegliwości, 
która odpowiadałaby ciężarowi naruszenia obowiązków, a jednocześ­
nie oddziaływałaby na pracownika prewencyjnie. Zastosowanie jednej 
tylko sankcji prowadzi do uszczerbku m ajątkowego (pomijając ich do­
datkowe konsekwencje), ich istota polega bowiem głównie na doko­
naniu ujemnej oceny postaw y pracownika. Omawiane uprawnienie 
pozostaje wreszcie w  dość ścisłym związku z ograniczeniem możliwoś­
ci rozwiązania stosunku pracy.
Dla charakterystyki ka r  porządkowych jest również ważne stw ier­
dzenie, że ich nałożenie nie kształtuje treści stosunku pracy, nie s ta ­
nowi zatem źródła nowych obowiązków pracowniczych. W  szczegól­
ności nietrafny jest pogląd, iż w wyniku zastosowania kary  powstaje 
obowiązek jej znoszenia126. Uprawnienie do nakładania kar ma swój 
początek już w chwili dobrowolnie nawiązanego stosunku pracy  i mo­
że być wykorzystane w przypadku spełnienia się określonych przepi­
sami prawa przesłanek. Nałożenie ka ry  stanowi zatem jedynie reali­
zację uprawnienia wprowadzonego do stosunku pracy, obowiązek jej 
znoszenia jest zaś jedynie konsekwencją naruszenia powinności okreś­
lonych w art. 108 kp127.
120 K u b o t ,  Pozyc ja  praw na stron..., s. 27.
127 Por. Z. S a l w a ,  Recenzja opracow ania Z. Kubota, PiP 1979, nr 7—8, s. 180. 
Podobnie B a r a b a s z, op. cit., s. 157 i 158.
Dotychczasowe uwagi prowadzą do końcowego wniosku, iż stosowa­
nie kar porządkowych stanowi szczególne uprawnienie wierzyciela-pra- 
codawcy, związane z nienależytym wykonaniem zobowiązania pracow ­
niczego. Przemawia za tym przede wszystkim to, że: (1) kary  są stoso­
wane w imieniu zakładu pracy jako strony stosunku pracy; (2) za n a ­
ruszenie obowiązków objętych treścią stosunku pracy; (3) naruszenie 
to stanowi nienależyte wykonanie zobowiązania pracowniczego; (4) n a ­
łożenie kary  ma zaś na celu doprowadzenie do przestrzegania przez 
pracowników porządku (porządku i dyscypliny pracy), będącego nie­
zbędnym warunkiem pełnienia pracy.
Traktując uprawnienie do stosowania kar porządkowych w katego­
riach zobowiązaniowych, należy jednocześnie przeciwstawić się poglą­
dom o anachroniczności zobowiązaniowej konstrukcji stosunku pracy
i o jej nieadekwatności do obecnych w arunków  ustrojowych. Zapre­
zentowana przed laty w polskiej literaturze praw a pracy obrona tej 
koncepcji128 zachowuje w pełni swą aktualność, a dokonywane od cza­
su do czasu próby jej podważenia nie są przekonujące. Zalety kon­
strukcji zobowiązaniowej nie straciły, lecz raczej zyskały na znaczeniu 
w socjalistycznych warunkach ustrojowych.
Ukształtowanie stosunku pracy jako stosunku zobowiązaniowego o- 
znacza, iż pracownik i pracodawca występują wobec siebie w  roli rów­
norzędnych kontrahentów, spełniających swoje świadczenia w  zamian 
za świadczenie drugiej strony. Taki układ daje nieporównywalnie więk­
szą jasność i stabilność sytuacji prawnej, niż np. enigmatyczna formuła 
jedności praw i obowiązków. Konstrukcja ta pozwala też na bardziej 
skuteczne d hodzenie roszczeń przed niezależnym od stron, stosunku 
pracy ora cm rozstrzygającym129. W brew w ysuw anym  co do tego za­
strzeżeniom sprzyja ona „rozwojowi wartości moralnych i w ychow aw ­
czych oraz zapewnieniu ich daleko idącą ochronę"130. W  konstrukcji 
zobowiązaniowej nie ma miejsca na pozytywne sankcje praw a pracy, 
dyskusyjne -jest bowiem, czy zasadne jest wyodrębnienie takich sank­
cji w ogóle. W ystarczające jest więc określenie uprawnień związanych 
z wykonaniem zobowiązania i skutków jego niewykonania bądź n iena­
leżytego wykonania. Trzeba przy tym podkreślić, iż skutki te powinny 
się wiązać przede wszystkim z mechanizmem wzajemności i ekwiwa­
lentności świadczeń. Odrębności zobowiązania pracowniczego mogą n a ­
tomiast przemawiać za celowością uzupełniana tego mechanizmu inny­
mi środkami prawnymi (karami porządkowymi).
128 S z u b e r t ,  O charakterze  p ra w n ym  stosunku.., ,  s. 81 i n.
129 Por. toż K u b o t ,  P ozycja  praw n a  stron..., s. 98—99.
130 S z u b e r t ,  op. cit., s.  84.
Charakterystyka prawna odpowiedzialności porządkowej nie byłaby 
pełna bez ustalenia, do jakiej grupy zdarzeń praw nych należy zaliczyć 
akt zastosowania sankcji określonych w art. 108 kp. Jest to zadanie 
trudne z dwóch powodów. Po pierwsze, problematyka zdarzeń p raw ­
nych nie została, jak dotychczas, szerzej opracowana w literaturze 
prawa pracy. Po drugie, jest dyskusyjne, w jakiej mierze można sięg­
nąć w tym zakresie do dorobku innych nauk prawnych, w szczegól­
ności — cywilistyki (gdzie zresztą dyskusja na ten temat jest ciągle ży­
wa).
W  nauce prawa cywilnego zdarzeniami cywilnoprawnymi nazywa 
się te wszystkie fakty, z którymi hipotezy norm cywilnoprawnych wią­
żą określone w dyspozycjach tych norm konsekwencje p raw ne131. Tw ier­
dzi się przy tym, że w  zasadzie nie jest możliwe przeprowadzenie kon­
sekwentnej klasyfikacji zdarzeń prawnych, można natomiast przepro­
wadzić ich typologię. W yróżnia się zatem:
1) czynności praw ne;
2) działania prawne zbliżone do czynności prawnych (np. uświad­
czenia wiedzy lub przejawy uczuć);
3) orzeczenia sądowe i arbitrażowe oraz decyzje administracyjne;
4) niewykonanie uprawnienia w określonym czasie;
5) inne typy zdarzeń prawnych (np. czyny niedozwolone)132.
W  podobny sposób można również przeprowadzić typologię zdarzeń 
prawnych z zakresu prawa pracy, a więc faktówr, z którymi normy obo­
wiązującego praw a pracy wiążą określone skutki prawń  ^ Nie w nika­
jąc w szczegóły, zast mówmy się w tym miejscu, do jaki* jo typu zda­
rzeń praw nych należy zaliczyć akt nałożenia k a ry  porządkowej. Biorąc 
pod uwagę, że jest to działanie dopuszczone przez przepisy prawne, nie 
można go traktować w kategoriach czynu bezprawnego. Kary porząd­
kowe są nakładane w imieniu zakładu pracy jako strony stosunku p ra ­
cy, nie są zatem orzeczeniami sądowymi oraz decyzjami administracyj­
nymi. W  rezultacie wyznaczając miejsce aktu zastosowania ka ry  mu­
simy ograniczyć się do wyboru między czynnością praw ną a działa­
niem prawnym  nie będącym czynnością p raw ną133.
131 Z. R a d w d i  s к i. Zarys części  ogó lnej  p raw a cyw ilnego ,  W arszawa 1979, 
s. 155.
i»  Ibidem, s. 158.
133 Por. art. - 23 kp, w  którym  m ów i się  c? „czynnościach  praw nych w  zakresie  
stosunku pracy (§ 1) i o „działaniach w określonym  zakresie w im ieniu zakłddu" 
(§ 2).
W  prawie cywilnym czynność prawna jest terminem techniczno- 
-prawnym, którym określa się działanie ludzkie wywołujące skutki p ra ­
wne, traktowane przez prawo za zamierzone przez osobę składającą 
oświadczenie woli134. Istotną przesłanką czynności prawnej jest zatem 
oświadczenie woli przynajmniej jednej ze stron, mające na celu pow­
stanie, zmianą Jub ustanie stosunku prawnego.
Nie ulega wątpliwości, iż nałożenie ka ry  jest działaniem wyw ołu­
jącym skutki prawne i to skutki objęte wolą podmiotu stosującego k a ­
rę. Jeśli tak, to byłoby trudno traktować je w kategoriach działań zbli­
żonych do czynności prawnych, w których skutek praw ny następuje 
niezależnie od uzewnętrznionej woli lub też w których element woli 
w ogóle nie w ystępuje135. Z drugiej jednak strony nałożenie kary  nie 
prowadzi do zmiany treści stosunku pracy. Ukaranie pracownika ma 
na celu wyrządzenie mu określonej dolegliwości w sferze jego dóbr 
osobistych lub majątkowych (godność osobista lub zarobek). W  rezul­
tacie byłoby trudno traktować akt nałożenia ka ry  porządkowej jako 
czynność prawną w cywilistycznym tego słowa rozumieniu.
Pozostaje zatem wyróżnić wśród czynności prawa pracy działania 
zmierzające do nawiązania, zmiany i rozwiązania stosunku pracy (czyn­
ności praw ne sensu stricto, a więc czynności w znaczeniu cywilistycz­
nym, do których mogą być odpowiednio stosowane przepisy kodeksu 
cywilnego) oraz działania zmierzające do wywołania również innych 
skutków prawnych, np. ukaranie pracownika (czynności prawne sensu 
largo)1™.
Kończąc, należy jeszcze raz podkreślić, iż problematyka dotycząca 
pojęcia „zdarzenie p raw ne” jest na terenie prawa pracy mało zbadana, 
wymaga zatem szerszego zainteresowania ze strony przedstawicieli 
nauki. Poza czerpaniem z wzorów i doświadczeń tradycyjnej cywilisty- 
ki, inna z możliwych dróg poszukiwań może oprzeć się na wypracow a­
nej w najnowszej teorii prawa koncepcji czynności konwencjonalnych137.
134 A. S z p u n a r ,  Uw agi  o po jęc iu  Czynności praw nej,  PiP 1974, nr 12, s. 15.
iss w  K o d ek s ie  pra cy  z kom en tarzem  znajdujem y stw ierdzen ie (s. 44), z którego  
m oże w yn ikać, iż jego autor traktuje zastosow anie  kary jako ośw iad czen ie  w iedzy. 
Z k o le i T. Z i e l i ń s k i  traktuje w ym ierzanie kar jako działanie don iosłe prawnie, 
nie będące jednak czynnością  prawną (Zarys w yk ła d u  praw a  pracy,  cz. I ogólna, Ka­
tow ice 1977, s. 242).
186 K u b o t ,  Charakter p ra w n y  odpowiedzia lności . . . ,  s. 165.
137 Z. Z i e m b i ń s k i ,  Analiza po jęc ia  czynu,  W arszaw a 1972,- i d e m ,  P roblem y  
p o d s ta w o w e  p ra w o zn a w s tw a ,  W arszaw a 1980, s. 134 i n.
1. Konsekwencją odrębności zobowiązania pracowniczego jest szcze­
gólne ukształtowanie skutków jego naruszenia. Społeczne znaczenie 
stosunków pracy, ciągły i osobisty charakter świadczenia pracownika, 
pełnienie pracy w w arunkach podporządkowania i we współdziałaniu 
z innymi członkami załogi zakładu pracy, wszystko to sprawia, iż środ­
ki praw ne charakterystyczne dla niewykonania lub nienależytego w y ­
konania zobowiązań cywilnoprawnych mogą stanowić reakcję tylko na 
część negatywnych następstw nagannego zachowania pracownika.
Przede wszystkim dość daleko idące ograniczenia dotyczą możli­
wości odstąpienia od umowy o pracę. Jes t  to możliwe jedynie w przy­
padku zachowań dyskwalifikujących pracownika jako stronę konkre t­
nego stosunku pracy. Z kolei wstrzymanie lub ograniczenie świadcze­
nia wzajemnego może mieć miejsce jako reakcja  na niewykonanie 
lub nienależyte wykonanie pracy, nie wchodzi zaś w grę, gdy praca, 
zarówno co do ilości i jakości, odpowiada wymogom umownym i u s ta ­
wowym. W reszcie odpowiedzialność odszkodowawcza dotyczy w yłą­
cznie tych przypadków nagannego zachowania pracownika, których 
rezultatem jest wyrządzenie szkody majątkowej.
Naruszenie obowiązków pracowniczych nie zawsze jednak w swych 
skutkach ma charakter majątkowy i nie zawsze stanowi wystarczającą 
przyczynę rozwiązania umowy o pracę. Często jego efektem dodatko­
wym lub nawet wyłącznym jest faktyczne lub jedynie potencjalne zde­
zorganizowanie procesu pracy. Zakładając, że przysługujące pracodaw- 
cy prawo upominania, będące konsekwencją kierowania procesem p ra­
cy, jest w  tym przypadku niewystarczające, twierdzi się, iż konieczne 
jest, aby podmiot zatrudniający dysponował szczególnymi środkami 
prawnymi, „przymuszającymi" pracownika do przestrzegania porządku 
pracy.
Nawiązując stosunek pracy, pracownik zobowiązuje się jedynie do 
wykonywania pracy pod kierunkiem pracodawcy i na jego rzecz. Sta­
jąc się stroną tego stosunku, zachowuje zatem pełnię praw przysługu­
jących obywatelowi (m. in. przysługuje mu ochrona dóbr osobistych
i majątkowych). Nienaruszalność owych praw stanowi granicę upraw ­
nień kierowniczych. Wkroczenie w nie jest legalne tylko wtedy, gdy 
dopuszcza to ustawa. Jeśli zatem szczególnym środkiem przysługują­
cym pracodawcy ma być uprawnienie do stosowania kar (których isto­
tą jest wyrządzenie dolegliwości w dobrach chronionych przez prawo), 
to możliwość taka musi być wyraźnie przewidziana w przepisach p ra ­
wa.
2. Zgodnie z przepisami kodeksu pracy, kary  porządkowe mogą być 
stosowane za naruszenie nie jakiegokolwiek obowiązku pracowniczego, 
lecz tylko tych spośród nich, które są związane z organizacją procesu 
pracy. Są to więc powinności spełniające w zobowiązaniu pracowni­
czym rolę instrumentalną. Ich przestrzeganie warunkuje możliwość nor­
malnego funkcjonowania zakładu pracy, a przez to pozwala każdemu 
pracownikowi świadczyć pracę, co jest podstawowym celem stosunku 
pracy. Odpowiedzialność porządkowa nie narusza zatem właściwego 
zobowiązaniom mechanizmu prawnego — wzajemności i ekwiwalen­
tności świadczeń — lecz go uzupełnia, stwarzając warunki dla jego 
sprawnego funkcjonowania. Stosowanie kar nie wychodzi zatem ponad 
rzeczywistą potrzebę, wynikającą z właściwości zobowiązania pracow ­
niczego. W  związku z tym poważne zastrzeżenia wywołują próby roz­
ciągnięcia zakresu przedmiotowego odpowiedzialności na wszelkie za­
chowania niezgodne z obowiązkami pracowniczymi (również na te, 
dla których właściwy i w ystarczający jest mechanizm wzajemności 
świadczeń). De lege ferenda  należy jednak stwierdzić, iż w przepisach 
praw nych jest konieczne wyraźniejsze, niż ma to miejsce obecnie, pod­
kreślenie związku omawianej odpowiedzialności z tymi tylko obowiąz­
kami, k tóre są ustanowione z uwagi na skooperowany charakter peł­
nienia pracy. Dość dobrze istotę tych obowiązków oddaje nazwa „po­
rządek pracy", zharmonizowana z terminem „odpowiedzialność porząd­
kowa", znajdującym powszechne zastosowanie w języku prawniczym. 
Brak natomiast dostatecznych racji dla łączenia owych powinności 
z określeniem „dyscyplina pracy", posiadającym wiele znaczeń, a# przez 
to rodzącym szereg wątpliwości interpretacyjnych.
3. Stosowanie kar porządkowych stanowi uprawnienie podmiotu za­
trudniającego, powstające z chwilą nawiązania stosunku pracy. Po 
spełnieniu się przesłanek wskazanych w przepisach prawnych, upraw­
nienie to realizuje w imieniu zakładu pracy jego kierownik lub inna 
upoważniona osoba. Jest to cecha odróżniająca odpowiedzialność 
porządkową od odpowiedzialności dyscyplinarnej, posiadającej admi- 
nistracyjno-prawny charakter i ponoszonej poza stosunkiem pracy. Ma­
jąc na uwadze, iż kary  porządkowe są nakładane w ramach stosunku
pracy, uzasadnione jest posługiwanie się na oznaczenie omawianej lu 
instytucji terminem „pracownicza odpowiedzialność porządkowa".
4. Zaprezentowana wyżej nazwa uwzględnia również niekompensa- 
cyjny charakter tego reżimu odpowiedzialności. Kary stosuje się bo­
wiem bez względu na to, czy w wyniku naruszenia obowiązku p ra­
cowniczego została wyrządzona szkoda. Na tym tle rodzi się pytanie
o konsekwencje wyrządzenia szkody na skutek naruszenia obowiąz­
ków porządkowych, a mianowicie, czy zastosowanie wobec pracowni­
ka kary  w tym przypadku eliminuje możliwość dochodzenia odszko­
dowania (i odwrotnie), czy też obydwa rodzaje odpowiedzialności 
pracowniczej mogą występować niezależnie od siebie. Biorąc pod uw a­
gę odmienność charakterystycznych dla nich funkcji (represja — kom­
pensata), należy przychylić się do drugiego zapatrywania. W arto  jed­
nak podkreślić, iż decyzje o ewentualnym zaniechaniu zastosowania 
kary lub o zaniechaniu dochodzenina odszkodowania powinny być 
podejmowane niezależnie od siebie z uwzględnieniem okoliczności 
konkretnej sprawy.
W świetle tego, co zostało wyżej powiedziane, poważne zastrze­
żenia budzi regulacja zawTarta w art. 119 § 2 kp. Wychodzi ona poza 
wspólne pole dla obydwu reżimów odpowiedzialności (wyrządzenie 
szkody wskutek naruszenia obowiązków porządkowych) oraz nie u- 
względnia ich odmienności rodzajowej (traktowanie odszkodowania 
jako sankcji dotkliwszej od kar porządkowych). De lege ferenda  na­
leży więc zakwestionować potrzebę tego rodzaju konstrukcji prawnej.
5. Realizacja prewencyjnej i wychowaczej funkcji kar  porządko­
wych jest w dużej mierze zależna od tego, czy w trakcie ich stoso­
wania są przestrzegane pewne ogólne zasady karania i czy przestrze­
ganiu tych zasad sprzyja regulacja prawna pracowniczej odpowie­
dzialności porządkowej. Chodzi tu o jasne określenie „za co”, „przez 
kogo", a także „w jakim trybie” mogą być stosowane kary. Obowiązu­
jące przepisy budzą zastrzeżenia odnośnie do odpowiedzi na każde 
z przedstawionych wyżej pytań. De lege ferenda należy więc wnios­
kować o bardziej jednoznaczne określenie przesłanek ukarania. Obok 
wskazania na przekroczenia porządkowe, trzeba wyraźnie podkreślić, 
iż kary  mogą być nakładane tylko za zawinione zachowania pracowni­
ka. Celowe byłoby też bardziej precyzyjne określenie podmiotów w y ­
posażonych w omawianą kompetencję, a przynajmniej wskazanie przez 
kogo i w jaki sposób może być udzielone upoważnienie do stosowa­
nia kar. Wiele argumentów przemawia za udziałem przedstawiciela 
zakładowej organizacji związkowej w ' wysłuchaniu pracownika przed 
nałożeniem kary. Zmiany wymaga redakcja art. 110 § 1 kp. Z prze­
pisu tego powinno jasno wynikać, że kara jest nałożona dopiero 
w momencie pisemnego zawiadomienia o tym pracownika. Konieczne 
jest wreszcie wyeliminowanie tych sformułowań zawartych w prze­
pisach, które sugerują, iż stosowanie kar ma charakter obligatoryjny.
6. W systemie odpowiedzialności pracownika powinno być zasadą, 
że skuteczne prawnie są tylko takie kary, które zostały zastosowane 
zgodnie z wymogami prawa. Z tego też względu niezbędne jest za­
gwarantowanie możliwości uchylenia kary nałożonej wbrew tym wy­
mogom. Zachowując uregulowany w kodeksie pracy tryb wewnątrz­
zakładowy (należy jednak bardziej jednoznacznie określić rolę czyn­
nika związkowego przy rozpatrywaniu sprzeciwu), ustawodawca po­
winien jednocześnie zdecydowanie rozstrzygnąć kontrowersje dotyczą­
ce dopuszczalności drogi sądowej. Nie ulega wątpliwości, iż nałożenie 
kary  porządkowej może stać się przedmiotem sporu i będzie to spór 
ze stosunku pracy. Pracownik kwestionuje w tym przypadku sposób 
korzystania przez pracodawcę z uprawnienia wprowadzonego do sto­
sunku pracy. Dla tego rodzaju kwalifikacji prawnej sporu nie jest 
istotne jakie dobro chronione przez prawo zostało naruszone w wyniku 
zastosowania kary. Dolegliwe skutki ukarania stanowią natomiast do­
datkowy argument za potrzebą wyraźnego dopuszczenia możliwości 
uchylenia kary na drodze sądowej.
7. Przechodząc do oceny kar porządkowych jako instrumentu od­
działywania na postawy pracowników, należy stwierdzić, iż przywiązy­
wanie do nich nadmiernej wagi i wiązanie z nimi wielkich oczekiwań 
jest raczej nie uzasadnione.
Tak jak wszelkie kary  (również pozaprawne), tak i kary porządko­
we, nawet spełniające postulowane przez psychologów, socjologów
i prakseologów warunki, od których zależy ich skuteczność, mogą 
— co najwyżej — zapewnić minimum poprawnego zachowania p ra­
cowników w procesie pracy. Nie mogą natomiast spowodować w y­
kształcenia się postaw ponadprzeciętnych, zaangażowanych, nie przy­
czyniają się do identyfikowania się z celami zakładu pracy. W  tym 
zakresie wyższość środków pozytywnego oddziaływania nie może bu­
dzić wątpliwości.
Przydatność kar porządkowych jako środka oddziaływania na w y­
konywanie obowiązków pracowniczych jest zróżnicowana — w zależ­
ności od osobowości pracownika. Jednostki ceniące swoją godność 
osobistą, szukające uznania u przełożonych i prestiżu wśród załogi, 
będą inaczej reagować na kary  niż pracownicy, którym na wartoś­
ciach tych nie zależy. Dużo zatem racji jest w stwierdzeniu, że sto­
sowanie kar wobec pracowników o wyrobionym nawyku zdyscyplino-
wania j es l niepotrzebne. W ystarczające jest w tym przypadku po­
służenie się środkami upominawczymi. Natomiast w stosunku do pra­
cowników notorycznie niezdyscyplinowanych oddziaływanie przy po­
mocy kar jest z góry  skazane na niepowodzenie. Z natury rzeczy 
kary porządkowe mogą więc okazać się przydatne tylko, jeśli chodzi
o pracowników o przeciętnych walorach osobowościowych. 1 w tym 
jednak przypadku istnieje niebezpieczeństwo, iż obawa przed dole­
gliwością związaną z karą  nie będzie prowadziła do przestrzegania 
obowiązków pracowniczych, lecz wywoła dążenie do uniknięcia kary 
w inny sposób. Podejmowane w tym celu działania mogą przy tym 
pozostawać w kolizji z zasadami współżycia społecznego, a nieraz 
także z przepisami prawa.
Znaczenie kar jako instrumentu oddziaływania na postawy pracow­
nicze pozostaje w ścisłym związku z sytuacją na rynku pracy. W przy­
padku występowania niedoboru pracowników obserwuje się tendencję 
do utrzymania istniejącego stanu zatrudnienia, często nawet za cenę 
obniżenia „dyscypliny pracy". W ykorzystanie kar jest wtedy na ogól 
nieznaczne. Zainteresowanie oddziaływaniem poprzez kary jest również 
niewielkie w przypadku korzystnej sytuacji na rynku pracy. Podmio­
towi zatrudniającemu chodzi wówczas bardziej o zastąpienie pracow­
nika niezdyscyplinowanego pracownikiem nowym, dającym gwarancje 
lepszej postawy.
8. Przekonanie o małej skuteczności kodeksowych kar porządko­
wych rodzi tendencje do poszerzania tego katalogu o nowe środki od­
działywania lub też do wzmocnienia dolegliwości istniejących już kar, 
najczęściej poprzez wiązanie ich z mechanizmem wynagrodzeniowym 
(problem tzw. reduktorów dyscyplinujących). Mnożenie kar nie jest 
jednak posunięciem dostatecznie uzasadnionym i prowadzi w konse­
kwencji do ich swoistej dewaluacji. Właściwym kierunkiem zmian 
powinno być raczej ograniczenie oddziaływania poprzez kary  i przy­
wrócenie należnej rangi mechanizmowi wzajemności świadczeń w sto­
sunku pracy. Temu celowi powinno służyć pozbawienie l^ar funkcji 
warunkowania prawa do świadczeń przysługujących pracownikowi oraz 
rewizja katalogu kar. Sprowadzenie sankcji porządkowych do roli 
środka oddziałującego na pracownika bezpośrednio i samodzielnie uza­
sadnia poddanie w wątpliwość celowości istnienia dwóch kar niema­
jątkowych (upomnienia i nagany). W ydaje  się, iż można zrezygnować 
z upomnienia, k tóre z natury rzeczy powinno być tylko środkiem 
ostrzegawczym. Bardziej natomiast wnikliwie należałoby się zastano­
wić nad zasadnością utrzymania kary  pieniężnej. W arto  zauważyć, 
iż nie występuje ona w innych państwach socjalistycznych, rezygnuje
siQ z niej także  w szeregu państw kapitalistycznych. Uprawnienie do 
stosowania tej sankcji jest zbyt daleko idące w stosunku do charak­
teru więzi prawnej łączącej pracownika i pracodawcę, wywołuje za­
strzeżenia natury społecznej, a nadto —  jak to wykazują badania — 
budzi wątpliwości skuteczności kar pieniężnych.
9. Istnieją również pewne argumenty za całkowitą rezygnacją z po­
sługiwania się karami porządkowymi w ramach stosunku pracy. N a­
leżałoby zwłaszcza się zastanowić nad celowością zastąpienia owych 
kar np. „premiami porządkowymi’'. Nie ulega bowiem wątpliwości, 
iż skuteczniejszym mechanizmem motywującym jest premiowanie za­
chowania postulowanego, niż represjonowanie postaw nagannych. Ta­
kie rozwiązanie bardziej harmonizowałoby ze zobowiązaniową kon­
strukcją stosunku pracy oraz — co jest bardzo istotne — z nową 
pozycją przedsiębiorstwa jako podmiotu samodzielnego, samorządnego
i samofinansującego się.
W  przedsiębiorstwie funkcjonującym w  oparciu o takie zasady re­
zultat gospodarczy staje się nie tylko naczelnym kryterium oceny 
działalności przedsiębiorstwa, ale Również głównym wyznacznikiem po­
lityki personalnej, W ymaga to zwiększenia roli mechanizmu wzajem­
ności świadczeń oraz bardziej rygorystycznej selekcji pracowników 
w  momencie ich zatrudniania i zwalniania. Nie można też zapominać 
o samowychowującej roli załogi zakładu pracy, która poprzez swoje 
uprawnienia samorządowe ma możliwość oddziaływania nie tylko na 
przedsiębiorstwo, ale także na postawy zatrudnionych w nim pracow­
ników, zwłaszcza w  kierunku umacniania związku pomiędzy sytuacią 
zakładu i sytuacją załogi. Wszystkie te mechanizmy prawne, ekono­
miczne i społeczne powinny okazać się wystarczające dla zaawaran- 
towania należytego wykonywania obowiązków przez pracownika, czy­
niąc zbędnym wyposażanie zakładu pracy w  prawo nakładania kar.
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LA RESPONSABILITÉ DISCIPLINAIRE DU TRAVAILLEUR 
(Résumé)
C ette étude est consacrée à la responsabilité  du travailleur portant atteinte  
à l'ordre et à la discip line du travail. L'étude porte principalem ent sur le s  d ispo­
sitions du droit polonais du travail et ne s'intéresse que dans une certaine m esure  
au droit du travail étranger. Certaines questions sont illustrées de conclusions tirées 
des études em piriques effectuées par l'auteur.
La responsabilité des travailleurs pour les atteintes aux devoirs résultant du 
rapport de travail est une de problém atiques com plexes du droit du travail. Dans 
la réglem entation  juridique de cotto m atière, en vigueur en Pologne, des doutes 
supplém entaires sont dûs à l'inconséquence term inologique du législateur, à des 
notions peu précises et équivoques qu’il em ploie, à l'absence d'harm onie entre les  
dispositions du Code et les dispositions d'application, etc. L'exem ple lo plus é lo ­
quent des d ifficu ltés d'interprétation surgissant à ce propos est la question du champ  
d'application de la responsabilité  en  question  quant à objets.
Comme le  veut l'art. 108 du Code du Travail, le  travailleur encourt des sanctions  
pour avoir porté atteinte à l'ordre et à la discip line du travail, ou règlem ent inté­
rieur de travail, aux d ispositions rela tives à la securité  et l'h yg ièn e  du travail et 
aux dispositions relatives à la prévention des incendies. Les plus grandes contro­
verses que suscite cette d isposition concernent l'interprétation, du term e «discipline  
du travail». De nom breux auteurs identifient cette  notion à l'ensem ble des devoirs 
du travailleur, ce qui m ène à la conclusion que tout com portem ent du travailleur  
non conform e à ces devoirs est un fondem ent suffisant à l ’application d’une sanction. 
Cependant, plus justifiée est l'opinion adm ettant une interprétation étriote de la 
„discip line du travail”, l'identifiant au devoir de respecter la  durée du travail. L'on 
peut donc constater en fin de com pte que les sanctions prévues à l'art. 108 sont 
applicables en cas de v io la tion  des devoim  lié s à l'organisation et la sécurité du 
travail.
Ce sont le s  réflexions sur le  caractère juridique de la responsabilité  en question  
qui occupent le  plus de p lace dans l'étude. L'auteur a dû se  prononcer s-ur des 
problèm es aussi importants que la position  des parties au rapport de travail, l'une  
par rapport à l'autre, la  relation  du devoir do respecter l'ordre et la  discip line du 
travail et le  devoir do fournir du travail, le  statut juridique du chef d'établissem ent 
de travail, etc. Les caractéristiques de la responsabilité  de travailleur font, qu'elle  
diffère aussi bien de la responsabilité  dans les rapports d'obligation en  droit c iv il 
que dans le s  rapports do droit civil. C ette responsabilité  n'est pas com pensatrice. 
Elle consiste  essentie llem ent à infliger au travailleur qui n'accom plit pas ses  de­
voirs une souffrance déterm inée en vue de lu i faire respecter ces devoirs à l ’avenir.
La faculté d'appliquer des sanctions est un droit particulier du créancier-em ployeur, 
réalisé en son nom par le  chel d'établissem ent ou une autre personne habilitée  
à cet effet. I.es sanctions sont donc appliquées dans le cadre d'un rapport concret 
de travail, sans en m odifier le  contenu.
Ce sont les trails particuliers de l'ob ligation de travailler qui ont décidée de 
l'attribution à l'em ployeur du droit d'infliger des sanctions (rem ontrance, blâme, 
peine pécuniaire). La subordination à l'em ployeur, le caractère coopéré du travail 
exécuté, la protection de la so lid ité du rapport de travail font que le s  m écanism es  
propres aux rapports d'obligation de droit c iv il (réciprocité dos prestations, respon­
sab ilité  réparatrice, droit de résiliation  du contrat do travail) ne sont pas toujours 
suffisants, notam m ent dans les grands étab lissem ents de travail à structure com ­
plexe. On les com plète donc par un m oyen juridique particulier dont l'application  
ne m ène pas à priver le  travailleur de son em ploi et en m êm e tem ps a pour but 
de la contraindre à un com portem ent perm ettant au processus de travail do se  
dérouler convenablem ent.
Cependant, le droit d’iniliger des peines en cas de v io lation  do l'ordre et d" 
la discip line du travail no constitue pas un trait inhérent au rapport de travail. 
Il y est inséré par le lég islateur lorsque des raisons suffisantes m ilitent en laveur  
de cotte solution. Dans les conditions socio-économ iques ce  droit a é té  reconnu  
com m e superflu dans les rapports do travail formés dans le  secteur non socia liste .
En attribuant à l'em ployeur le  droit d'infliger des peines, le lég isla teur précise  
■pour quoi», фаг qui» et «su ivant quelle  procedure»- e lles peuvent êtro infligées. 
C'est seulem ent dans le s  lim ites ainsi fixées que ce  droit peut être utilisé. Les 
litiges survenant à cette occasion  doivent donc relever de la juridiction des organes 
appelés à connaître des litiges du travail. Les d ispositions du droit polonais du 
travail en cette  m atière ne sont pas suffisam m ent claires, et la jurisprudence esti­
me que le  travailleur a seulem ent ly droit de dem ander au chef d'établissem ent 
do réexam iner le  bien-fondé do la  peine in fligée  (opposition à la  sanction).
Dans les conditions de l ’autogestion, de l'autonom ie et de l'autofinancem ent des 
entreprises, le  voeu do renonciation aux peines en question gagne en actualité.
Il y  a lieu de croire que d'autres m écanism es juridiques (la règle de la réci­
procité et de l'équ ivalence des prestations, a ssociée  au droit de résiliation  du con­
trat de travail dans les cas d'absolue nécessité) et le s  m écanism es économ iques  
(la participation des travailleurs à la gestion  de l'entreprise) sont des garanties 
suffisantes d'une bonne exécution  de tous le s  devoirs de travailleur.
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